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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan 
motivasi terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V 
Kebun Sei Intan Kabupaten Rokan Hulu, baik secara parsial maupun simultan. 
Penelitian ini dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan yang 
berlokasi di Desa Kembang Damai Kecamatan Pagaran Tapah Darussalam 
Kabupaten Rokan Hulu. Metode penentuan sampel dalam penelitian ini 
menggunakan metode purposive sampling. Data yang digunakan adalah data 
primer dan data sekunder. Metode analisis yang digunakan adalah metode 
analisis linear berganda dengan bantuan aplikasi SPSS 23. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa secara parsial pelatihan berpengaruh terhadap prestasi 
kerja pada PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan Kabupaten Rokan Hulu. 
Dan motivasi secara parsial berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan pada 
PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan Kabupaten Rokan Hulu. Secara 
simultan pelatihan dan motivasi memiliki pengaruh terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan Kabupaten Rokan 
Hulu. Adapun besaran pengaruh pelatihan dan motivasi terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan Kabupaten Rokan 
Hulu sebesar 59,4%, sedangkan sisanya 40,6% dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diteliti dalam penelitian ini 
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1.1 Latar Belakang 
Pada dasarnya setiap perusahaan yang didirikan mempunyai harapan 
bahwa di kemudian hari akan mengalami perkembangan yang pesat di dalam 
lingkup usaha dari perusahaannya dan menginginkan tercapainya prestasi kerja 
yang tinggi dalam bidang pekerjaannya. Oleh karena itu, keberadaan perusahaan 
yang terbentuk, baik dalam skala besar maupun kecil tidak terlepas dari unsur 
sumber daya manusia.  
Dalam perkembangan globalisasi saat ini umumnya perusahaan 
mempunyai tujuan, visi dan misi yang sama yaitu mencari keuntungan serta 
berusaha mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan dalam jangka panjang. 
Untuk mencapai tujuan tersebut Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi aset 
penting bagi perusahaan yang harus dikembangkan dan mendapat perhatian lebih, 
yang mana juga dapat mendorong perkembangan ilmu tentang bagaimana 
mendayagunakan sumber daya manusia agar dapat mencapai suatu kondisi yang 
optimal. Sumber daya manusia yang dimaksut adalah orang-orang yang 
memberikan tenaga, fikiran, bakat, kreatifitas dan bakatnya pada perusahaan. 
Setiap perusahaan berusaha untuk mendapatkan karyawan yang memberikan 
suatu pencapaian target yang telah ditetapkan perusahaan sebelumnya.  
Dari sudut pandang manajemen ada beberapa persyaratan agar suatu tujuan 
perusahaan dapat dikelola dengan efektif. Keefektifan perusahaan sangat 
bergantung kepada fleksibelitas dan persiapan menghadapi lingkungan serta 
  
  








































































































































































































































































kemampuan memperoleh sumber daya yang dibutuhkan oleh perusahaan tersebut. 
Sumber daya manusia menjadi faktor penting yang menggerakkan perusahaan. 
Manusia merupakan salah satu faktor tercapainya tujuan perusahaan, maka dari itu 
perusahaan harus memberikan pelatihan sesuai kebutuhan karyawan dari tiap 
bagian dan memantau perkembangan dengan memberikan motivasi karyawan. 
Salah satu ukuran kerberhasilan perusahaan dapat dilihat dari tingkat prestasi 
kerja yang dicapai karyawannya.  
Target yang telah dicapai karyawan merupakan prestasi kerja atau hasil 
kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Setiap perusahaan dalam melaksanakan program yang diarahkan selalu berguna 
untuk mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan. Salah satu caranya adalah 
dengan meningkatkan prestasi kerja karyawan-karyawan perusahaan tersebut. 
PT. Perkebunan Nusantara-V Sei Intan bergerak dibidang perkebunan 
kelapa sawit yang merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) 
yang menjadi lokomotif kemajuan ekonomi di Indonesia khususnya disektor 
agrobisnis harus terus menerus dan berkesinambungan dalam melaksanakan 
pelatihan dan memotivasi karyawan agar keterampilan, kecakapan, dan sikap 
karyawan meningkat sehingga setiap pekerjaan akan lebih mudah diselesaikan 
tepat waktu dan tepat sasaran yang pada akhirnya akan meningkatkan prestasi 
kerja. 
Peneliti tertarik meneliti di PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan 
Kabupaten Rokan Hulu, diawali dengan wawancara awal oleh pihak perusahaan, 
Bapak Amri (bagian Sortasi), Bapak Mbela Kaban (bagian Pengolahan), Bapak 
  
  








































































































































































































































































Juliardi (bagian Keamanan) terkait isu yang berkembang mengenai kualitas kerja 
karyawan yang menurun, yang menyebabkan kualitas produksi menurun. Dimana 
banyaknya pengembalian minyak mentah karena kuliatas minyak dibawah standar 
perusahaan.   
Tinggi rendahnya pengetahuan, keterampilan dan motivasi karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara-V Sei Intan menggambarkan tinggi atau rendahnya prestasi 
kerja karyawan. Pengetahuan, keterampilan dan motivasi karyawan ini merupakan 
nilai-nilai yang harus diinternalisasi kepada seluruh karyawan agar karyawan 
menyadari bahwa semua itu diperlukan untuk meningkatkan prestasi kerja 
karyawan itu sendiri. 
Untuk lebih jelasnya dibawah ini penulis menggambarkan dalam bentuk 
table 1.1 target dan realisasi produksi TDN/PKK, jumlah karyawan kelapa sawit 
dan produktifitas karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara-V Sei Intan Kab. 
Rokan Hulu. 
Tabel I.1 : Target dan Realisasi Produksi dan Produktifitas Karyawan pada 
PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei Intan Kab. Rokan Hulu, 










2014 18.447.000 19.662.000 285 68.989,47 
2015 32.695.000 40.362.540 303 133.209,70 
2016 51.396.330 58.257.860 322 180.925,03 
2017 53.102.000 51.761.230 336 154.051,28 
2018 49.428.000 54.705.830 358 152.809,58 
Sumber Data :  PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei Intan Kab. Rokan 
Hulu, 2019 
 
Ditinjau dari table 1.1 tersebut dapat dilihat produktifitas karyawan setiap 
tahunnya mengalami fluktuasi yang juga menggambarkan prestasi kerja karyawan 
  
  








































































































































































































































































yang fluktuasi. Maka pihak perusahaan harus memperhatikan masalah ini dengan 
sebaik-baiknya, karena apabila masalah ini tidak teratasi dengan baik maka akan 
berakibat buruk pada perusahaan tersebut kedepannya. 
Atas dasar fenomena tersebut maka penelitian ini bermaksut meneliti 
faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan dimana secara teoritis 
pelatihan dan motivasi berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. Prestasi 
kerja karyawan bagian produksi perlu mendapatkan perhatian khusus dari pihak 
perusahaan untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan motivasi dalam peningkatan 
prestasi kerja karyawan bagian produksi.  
Tabel I.2: Data Pendidikan Karyawan bagian Produksi pada PT. 






SD SMP SMA 
2014 175 106 20 49 
2015 179 102 23 54 
2016 185 99 25 61 
2017 189 97 27 65 
2018 194 95 28 71 
Sumber : PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei Intan Kab. Rokan Hulu, 
2019 
 
Berdasarkan table 1.2, terlihat selama lima tahun bertutut-turut jumlah 
pendidikan karyawan SMA pada PT. Perkebunan Nusantara-V Sei Intan Kab. 
Rokan Hulu cenderung mengalami peningkatan. Dimana pada tahun 2014 dengan 
jumlah karyawan 175 orang dengan pendidikan SD sebanyak 106, SMP 20, SMA 
49. Sedangkan pada tahun 2015 dengan jumlah karyawan 179 orang dengan 
pendidikan SD sebanyak 102, SMP 23, SMA 54. Kemudian pada tahun 2016 
dengan jumlah karyawan 185 orang dengan pendidikan SD sebanyak 99, SMP 25, 
  
  








































































































































































































































































SMA 61. Begitu pula pada tahun 2017 dengan jumlah karyawan 189 orang 
dengan pendidikan SD sebanyak 97, SMP 27, SMA 65. Selanjutnya pada tahun 
2018 dengan jumlah karyawan 194 orang dengan pendidikan SD sebanyak 95, 
SMP 28, SMA 71. 
Dilihat dari data diatas, PT. Perkebunan Nusantara-V Sei Intan Kab. 
Rokan Hulu memiliki karyawan dengan pendidikan SD lebih banyak 
dibandingkan dengan dengan karyawan yang berpendidikan SMA, oleh karena itu 
perusahaan perlu memberikan program pelatihan untuk meningkatkan 
keterampilan dan pengetahuan karyawan serta memotivasi karyawannya dengan 
tujuan agar karyawan dapat lebih meningkatkan prestasi kerjanya sehingga akan 
lebih bertanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan yang dibebankan 
perusahaan kepadanya.  
Tabel I.3 : Data Pelatihan karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara-V 
Kebun Sei Intan Kab. Rokan Hulu, Sebagai Berikut : 
No Bagian Jumlah Karyawan 
Karyawan yang 
Mengikuti Pelatihan 
1 Produksi 194 82 
2 SDM 29 17 
3 Administrasi 22 14 
4 Keamanan 24 13 
5 Teknik 63 32 
6 Pengendalian Mutu 26 12 
Jumlah 358 185 
Sumber : PT. Perkebunan Nusantara-V Sei Intan Kab. Rokan Hulu, 2019 
 
Berdasarkan data tersebut, dapat dilihat jumlah karyawan bagian produksi  
berjumlah 194 namun yang mengikuti pelatihan sebanyak 82, kemudian karyawan 
bagian SDM berjumlah 29 dan yang mengikuti pelatihan sebanyak 17 orang, 
selanjutnya karyawan bagian administrasi berjumlah 22 dan yang mengikuti 
pelatihan sebanyak 14, dan karyawan bagian keamanan berjumlah 24 dan yang 
  
  








































































































































































































































































mengikuti pelatihan  sebanyak 13 orang, dan karyawan bagian teknik berjumlah 
63 orang namun yang mengikuti pelatihan sebanyak 32, dan karyawan bagian 
pengendalian mutu berjumlah 26 dan yang mengikuti pelatihan sebanyak 12 
orang. Jumlah keseluruhan karyawan sebanyak 358 dan yang mengikuti pelatihan 
sebanyak 185 karyawan. 
Adapun pelatihan karyawan bagian produksi meliputi: penggunaan safety 
riding, simulasi kebakaran dan penggunaan racun api, mengidentifikasi sumber 
bahaya di lokasi pabrik,  pemahaman rambu-rambu tertib K3, penggunaan dan 
mengkontrol kerja mesin hingga perawatan mesin itu sendiri.  
Berdasarkan gejala-gejala tersebut penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dan membahas lebih dalam dan dituangkan dalam penelitian yang 
berjudul : “ pengaruh pelatihan dan motivasi terhadap prestasi kerja karyawan 
bagian produksi pada PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei Intan Kab. Rokan 
Hulu”. 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang tersebut, rumusan masalah sebagai berikut : 
1. Apakah pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei Intan Kab. Rokan 
Hulu? 
2. Apakah motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei Intan Kab. Rokan 
Hulu? 
3. Apakah pelatihan dan motivasi berpengaruh secara simultan terhadap 
prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei 
Intan Kab. Rokan Hulu? 
  
  









































































































































































































































































1.3 Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan secara signifikan terhadap prestasi 
kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei Intan Kab. 
Rokan Hulu. 
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi secara signifikan terhadap prestasi 
kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei Intan Kab. 
Rokan Hulu. 
3. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan motivasi secara simultan 
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara-V 
Kebun Sei Intan Kab. Rokan Hulu. 
1.4 Manfaat Penelitian 
1. Bagi perusahaan, untuk dapat dijadikan sarana informasi dan bahan 
pertimbangan dalam menentukan kebijakan perusahaan, baik untuk masa 
sekarang maupun masa yang akan datang. 
2. Bagi penulis, untuk membandingkan dan mengaplikasikan antara teori 
yang bersifat ilmiah yang diterima dibangku kuliah serta untuk 
meningkatkan pengetahuan penulis. 
3. Bagi pihak lain, untuk dijadikan sebagai bahan masukan atau tambahan 
















































































































































































































































































1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk mempermudah gambaran secara umum mengenai bagian – bagian 
yang akan dibahas, maka penulis membagi naskah dalam enam bab yang akan 
diuraikan secara sistematik, sebagai berikut : 
BAB I  :  PENDAHULUAN 
Bab ini akan menjelaskan tentang latar belakang masalah, 
perumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta 
sistematika penulisan. 
BAB II  : TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini berisi tentang landasan teori, penelitian terdahulu, 
perumusan hepotesis dan model penelitian. 
BAB III  :  METODE PENELITIAN 
Bab ini berisi tentang rangkaian metode penelitian yang 
dipergunakan dalam penelitian, seperti penentuan populasi dan 
sampel, jenis dan sumber data, variable penelitian dan definisi 
operasional variable serta metode analisis data. 
BAB IV  : GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 
Bab ini akan membahas tentang sejarah perusahaan, visi dan misi, 
struktur organisasi perusahaan, tugas pokok dan aktivitas PT. 
Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei Intan Kab. Rokan Hulu. 
BAB V :  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini penulis akan mendeskripsikan hasil penelitian, 
membahas mengenai pengaruh pelatihan dan motivasi kerja 
terhadap prestasi kerja karyawan bagian produksi PT. Perkebunan 
Nusantara-V Kebun Sei Intan Kab. Rokan Hulu.  
  
  








































































































































































































































































BAB V I :  KESIMPILAN DAN SARAN 
Bab ini merupakan bab penutup yang berisi tentang kesimpulan 
dan saran yang  diperoleh dari bab sebelumnya. 
  
  










































































































































































































































































2.1 Pelatihan  
Pelatihan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar 
dimana orang-orang mencapai kemampuan tertentu untuk membantu mencapai 
tujuan perusahaan untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar 
system pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode 
yang lebih mengutamakan praktek daripada teori. Oleh karena itu, proses ini 
terikat dengan berbagai tujuan perusahaan. Program pelatihan dapat 
dipandangsecara sempit maupun luas. Secara terbatas program, pelatihan 
menyediakan para karyawandengan pengetahuan yang spesifikdan dapat diketahui 
serta keterampilanyang digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini. 
2.1.1  Pengertian Pelatihan 
Menurut (Rivai, 2012:226) pelatihan merupakan wahana untuk 
membangun sumber daya manusia menuju era globalisasi yang penuh dengan 
tantangan. Pelatihan sangat penting bagi karyawan baru maupun karyawan yang 
sudah lama. Pelatihan, secara singkat didefinisikan sebagai suatu kegiatan untuk 
meningkatkan prestasi kerja saat ini dan prestasi kerja di masa mendatang. 
Perkembangan bisnis perusahaan tentunya tidak dapat dipisahkan dari 
perkembangan kualitas sumber daya manusia. Ini berarti bahwa sumber daya 
manusia melalui pelatihan haruslah mendapat prioritas tinggi di perusahaan agar 












































































































































































































































































Adapun definisi – definisi pelatihan menurut para ahli sebagai berikut: 
Menurut (Ivancevish, 2008:154) pelatihan adalah proses sistematis untuk 
mengubah perilaku karyawan yang diarahkan untuk mencapai tujuan –tujuan 
perusahaan. Pelatihan terkait dengan keterampilan dan kemampuan pekerjaan saat 
ini. Orientasinya adalah saat ini membantu karyawan mengawasi keterampilan 
dan kemampuan spesifik agar berhasil dalam pekerjaan. 
Menurut (Mangkunegara, 2010:163) pelatihan dalam ilmu pengetahuan 
perilaku adalah suatu kegiatan lini dan staf yang tujuannya adalah 
mengembangkan pemimpin untuk mencapai efektifitas pekerjaan perorangan yang 
lebih besar, hubungan antara pribadi dalam perusahaan yang lebih baik dan 
penyesuaian pemimpin yang ditinggalkan kepada konteks seluruh lingkungannya. 
Menurut (Dessler, 2011:263) pelatihan merupakan proses mengajarkan 
karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan 
untuk menjalankan pekerjaan mereka. Pelatihan merupakan salah satu usaha 
dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam dunia kerja. Karyawan 
baik yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan. 
Menurut (Mangkuprawira, 2011:136) pelatihan merupakan wadah 
lingkungan bagi karyawan dimana mereka memperoleh atau mempelajari sikap, 
kemampuan dan keahlian, pengetahuan, dan perilaku spesifik yang berkaitan 
dengan pekerjaan. 
Dari beberapa pendapat tersebut, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 
pelatihan adalah proses sitematis pengubahan perilaku karyawan dalam suatu arah 
guna meningkatkan tujuan - tujuan organisasional dengan cara peningkatan 












































































































































































































































































2.1.2 Manfaat Pelatihan 
Menurut (Mangkuprawira, 2010:147) manfaat pelatihan dapat 
dikategorikan sebagai berikut :  
1. Manfaat pelatihan 
a. Memperbaiki pengetahuan dan keterampilan. 
b. Memperbaiki moral pekerja. 
c. Memperbaiki hubungan atasan dengan bawahan. 
d. Membantu mengembangkan perusahaan. 
e. Membantu dalam pengembangan keterampilan dan kepemimpinan, 
motivasi, loyalitas, sikap lebih baik dan aspek lainnya. 
2. Manfaat individual 
a. Membantu meningkatkan motivasi, prestasi, pertumbuhan dan tanggung 
jawab. 
b. Membantu dalam mendorong dan mencapai pengembangan kepercayaan 
diri. 
c. Membantu dalam menghadapi stress dan konflik dalam pekerjaan. 
d. Menyediakan informasi untuk memperbaiki pengethuan kepemimpinan, 
keterampilan berkomunikasi dan sikap. 
e. Meningkatkan pemberian pengakuan dan perasaan kepuasan kerja. 
3. Manfaat untuk hubungan SDM dan pelaksanaan kebijakan 
a. Memperbaiki komunikasi antar kelompok dan individual. 
b. Memperbaiki hubungan lintas personal. 












































































































































































































































































d. Membuat perusahaan menjadi tempat yang lebih baik untuk bekerja dan 
hidup. 
2.1.3  Analisis Kebutuhan Pelatihan 
Langkah paling utama dalam mendesain program pelatihan adalah analisa 
kebutuhan pelatihan. Analisa kebutuhan pelatihan akan mencerminkan keadaan 
sesungguhnya dari apa yang dihadapi oleh para calon peserta pelatihan dalam 
melaksanakan tugasnya. Jika dibandingkan dengan apa yang menjadi standar, 
analisa kebutuhan pelatihan adalah penentuan perbedaan antara keadaan yang 
nyata dengan kondisi yang diinginkan dalam kerja karyawan dalam suatu 
perusahaan. 
Menurut (Mangkuprawira, 2010:148) penentuan kebutuhan pelatihan 
antara lain :  
a. Analisis organisasional 
Analisis organisasional adalah pemeriksaan terhadap jenis masalah yang 
dialami perusahaan dan masalah itu berada di dalam perusahaan. Pendeknya, 
menghubungkan penilaian kebutuhan pelatihan dengan pencapaian tujuan 
organisasional. 
b. Analisis operasional. 
Analisis operasional adalah proses penentuan perilaku yang dituntut dari 
pemegang jabatan dan standar kinerja yang harus dipenuhi. Analisis ini 
terpusat pada apa yang harus dilakukan seorang karyawan untuk menunaikan 
sebuah pekerjaan. 
c. Analisis personalia 
Analisis personalia mengindikasikan kesenjangan antara kebutuhan kerja dan 
kebutuhan perusahaan yang teridentifikasi dengan karakteristik masing – 
  
  








































































































































































































































































maisng karyawan. Analisa ini berlandaskan suatu perbandingan kinerja waktu 
karyawan terhadap standar kinerja organisaional (penyimpangan kinerja) atau 
suatu perbandingan kebutuhan keahlian karyawan yang diantisipasi dengan 
tingkat keahlian saat ini. 
2.1.4 Tujuan Pelatihan 
1. Untuk memperbaiki kinerja 
2. Memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan 
teknologi 
3. Mengurangi waktu pembelajaran bagi karyawan baru agar kompeten 
dalam pekerjaan 
4. Membantu memecahkan masalah operasional 
5. Mempersiapkan karyawan untuk promosi 
6. Meorientasikan karyawan terhadap perusahaan 
7. Memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadi 
Menurut  (Mangkunegara, 2010:167) pelatihan merupakan sub dari 
fungsi operasional manajemen yaitu pengembangan sumber daya manusia, 
pelatihan sangat dibutuhkan baik di perusahaaan – perusahaan maupun instansi –
instansi pemerintah, karena melalui pelatihan seorang karyawan dapat 
meningkatkan kemampuannya. Program pelatihan akan mengurangi ketegangan 
yang terjadi didalam perusahaan yang positif dari tenaga kerja yang bersangkutan. 
Seperti pada gambar berikut ini menjelaskan tujuan khusus kepada tujuan 

















































































































































































































































































   
 
 
Gambar 1.1 Tujuan Pelatihan 
Sumber : Mangkunegara (2010:167) 
 
Berdasarkan gambar 1.1 dapat dilihat tujuan khusus dalam pelatihan yang 
diciptakan perusahaan berupa beberapa komponen yang dapat meningkatkan 
kualitas sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan memberikan dampak 
yang baik berupa efisiensi dan efektivitas perusahaan yang meningkat. 
2.1.5  Metode Pelatihan 
Menurut (Edwin B Flippo, 1997)  menjelaskan metode pelatihan sebagai 
berikut : 
1. Metode on the job training  ( latihan sambil bekerja ) 
Metode on the job training merupakan prosedur informal, observasi sederhana, 
mudah dan praktis. Karyawan mempelajari pekerjaannya dengan mengamati 
perekjaan lain yang sedang bekerja kemudian mengobservasi perilakunya. 
Aspek-aspek lain dari on the job training adalah lebih formal dan format. 
Karyawan senior memberikan contoh cara mengerjakan pekerjaan dan 
karyawan baru memperhatikannya. Metode ini dapat pula menggunakan peta-
peta, gambar-gambar, sampel-sampel masalah dan mendemostrasikan 




3. Perencanaan tenaga kerja 
4. Balas jasa tidak langsung 
5. Kesehataan dan keselamatan kerja 
6. Cegah kadaluarsa 















































































































































































































































































sangat tepat untuk mengajarkan skill yang dapat dipelajari dalam beberapa 
hari atau beberapa minggu. 
Pelatihan dengan cara-cara pekerja atau calon pekerja ditempatkan dalam 
kondisi pekerjaan real, dibawah bimbingan dan supervise dari karyawan yang 
telah berpengalaman atau ssupervisor, terdiri dari : 
a. Instruksi 
b. Rotasi 
c. Magang dan latihan 
2. Metode off the job training ( latihan diluar bekerja) 
Pelatihan dilaksanakan pada lokasi terpisah dengan tempat kerja. Program ini 
memberikan individu dengan keahlian dan pengetahuan yang mereka 
butuhkan untuk melaksanakan pekerjaan pada waktu terpisah dari waktu kerja 
regular mereka. Contohnya training instruksi pekerjaan, pembelajaran 
terprogram ( programmed learning) vestibule learning (training dalam suatu 
ruangan khusus), studi kasus, manajemen games, seminar, permainan peran 
atau role playing, dan pembelajaran melalui computer. 
Pekerja atau calon pekerja ditempatkan dalam kondisi pekerjaan yang tidak 
rill, terdiri dari : 
a. Ceramah kelas dan presentasi video 
b. Pelatihan vestibule 
c. Permainan peran dan perilaku 
d. Case studi 
e. Simulasi 
f. Belajar mandiri dan belajar terprogram 
g. Praktek laboratorium 
  
  








































































































































































































































































h. Pelatihan tindakan 
i. Behavior modeling 
2.1.6 Jenis – jenis Pelatihan 
Menurut (Mangkunegara, 2010:170) Ada beberapa jenis pelatihan yang 
dapat digunakan dalam perusahaan, antara lain : 
1. Pelatihan keahlian-keahlian  (skill training) 
Pelatihan keahlian ini merupakan pelatihan yang kerap dijumpai didalam 
perusahaan-perusahaan. Program pelatihannya relative sederhana, kebutuhan 
dan kekurangan di identifikasikan melalui penilaian yang jeli. Kriteria 
penilaian efektivitas pelatihan juga didasarkan pada sasaran – sasaran yang 
diidentifikasikan pada tahap penilaian. 
2. Pelatihan ulang 
Pelatihan ulang adalah subset pelatihan keahlian – keahlian. Pelatihan ulang 
berupaya memberikan kepada karyawan keahlian-keahlian yang 
membutuhkan untuk mengejar tuntutan yang berubah dari pekerjaan. 
3. Pelatihan fungsional silang 
Perusahaan-perusahaan telah mengembalikan fungsi-fungsi kerja yang 
terspesialisasi. Dewasa ini lebih menekankan keahlian banyak hal daripada 
spesialisasi. Melatih karyawan yang dalam berbagai macam fungsi, dengan 
demikian menjadi semakin popular. Terdapat banyak pendekatan untuk 
pelatihan fungsional silang, sebagai contoh :  
a. Rotasi pekerjaan dapat digunakan untuk memberikan suatu perspektif 
yang lebih luas kepada manajer dalam suatu ruang fungsional. 
  
  








































































































































































































































































b. Departemen-departemen dapat saling bertukar karyawananya untuk 
periode waktu tertentu sehinggga setiap karyawan mengembangkan suatu 
pemahaman mengenai kegiatan departemen lainnya. 
c. Pelatihan-pelatihan rekan sejawat, karyawan berprestasi yang bertindak 
sebagai internal on the job trainers. Dapat membantu para karyawan 
mengembangkan keahlian dalam bidangnya. 
4. Pelatihan tim 
Tim adalah sekelompok individu yang bekerja sama demi tujuan bersama 
inilah sesungguhnya menentukan tim dan jika anggota tim mempunyai tujuan-
tujuan bertentangan atau konflik, efesiensi keseluruhan unit akan terganggu. 
Dalam pelatihan, tim pelatihan dan pengembangan individu sangatlah penting. 
2.1.7 Evaluasi Program Pelatihan 
Menurut (Mangkuprawira, 2011:156) kriteria afektif yang digunakan 
untuk mengevaluasi pelatihan dan pengembangan berfokus pada proses dan 
outcome. Ada beberapa hal penting yang perlu diperhatikan dalam mengevaluasi 
pelatihan, yaitu : 
1. Reaksi peserta terhadap muatan isi dan proses pembelajaran yang telah 
dilaksanakan, dari sangat tidak puas sampai sangat puas. 
2. Pengetahuan dari pembelajaran yang diperoleh melalui pengalaman pelatihan, 
dari sangat kurang sampai sangat meningkat. 
3. Perubahan dalam perilaku, yaitu dari sikap dan keterampilan yang dihasilkan. 
4. Hasil atau perbaikan akan terukur pada individual dan perusahaan, seperti 













































































































































































































































































2.1.8 Dimensi dan Indikator Pelatihan 
Menurut (Dessler,2011:244) indikator pelatihan sebagai berikut : 
1. Instruktur 
Mengingat pelatihan umumnya berorientasi pada peningkatan skill, maka para 
pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus benar-benar 
memiliki kualifikasi yang memadai sesuai dengan bidangnya, professional dan 
berkompeten. 
a. Kualifikasi/kompetensi yang memadai 
b. Memotivasi peserta 
c. Kebutuhan umpan balik 
2. Peserta pelatihan 
Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan pernyataan tertentu dan 
kualifikasi yang sesuai. 
a. Semangat mengikuti pelatihan 
b. Keinginan untuk memahami 
3. Metode 
Pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan sumber 
daya manusia yang efektif apabila sesuai denagn jenis materi dan kemampuan 
peserta pelatihan. 
a. Metode pelatihan sesuai dengan jenis pelatihan 
b. Kesesuaian metode yang efektif dengan materi 
4. Materi 
Pelatihan sumber daya manusia memerlukan materi atau kurikulum yang 












































































































































































































































































a. Ketetapan materi dengan tujuan 
b. Kesesuaian materi 
5. Tujuan pelatihan 
Pelatihan memerlukan tujuan yang telah ditetapkan, khususnya terkait dengan  
penyusunan rencana aksi dan penetapan sasaran, serta hasil yang diharapkan  
dari pelatihan yang akan diselenggarakan. 
 
2.2 Motivasi Kerja  
Motivasi merupakan daya dorong seseorang untuk memberikan kontribusi 
yang sangat besar demi keberhasilan perusahaan mencapai tujuannya. Dengan 
pengertian bahwa tercapainya tujuan perusahaan berarti tercapai pula tujuan 
pribadi pada anggota perusahaan yang bersangkutan. 
2.2.1  Pengertian Motivasi Kerja 
Motivasi sebagai konsep manajemen banyak menarik perhatian para ahli. 
Hal ini dapat dimengerti mengingat betapa pentingnya motivasi dalam kehidupan 
perusahaan. Disatu pihak, motivasi mempunyai peranan yang sangat penting bagi 
setiap unsur pimpinan sedangkan dipihak lain motivasi merupakan suatu hal yang 
dirasakan sulit oleh para pimpinan. 
Berikut beberapa pengertian motivasi menurut para ahli, diantaranya: 
Menurut (Afandi, 2018:23) motivasi adalah keinginan yang timbul dari 
dalam diri seseorang atau individu karena trinspirasi, tersemangati, dan terdorong 
untuk melakukan aktivitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh 












































































































































































































































































Menurut (Fillmore H. Stanford, 1969:173) mengemukakan bahwa 
motivasi sebagai suatu kondisi yang menggerakkan manusia kearah suatu tujuan 
tertentu. 
Menurut (Clelland, 1961:112) mengemukakan bahwa motivasi 
merupakan kondisi jiwa yang mendorong seseorang dalam mencapai prestasinya 
secara maksimal. 
Menurut (Rivai, 2011:837) motivasi merupakan serangkaian sikap dan 
nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai 
dengan tujuan individu. 
Berdasarkan pengertian para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa 
motivasi kerja merupakan suatu keadaan dalam pribadi seseorang untuk mencapai 
suatu keinginan dan daya penggerak kemauan dengan melakukan kegiatan-
kegiatan untuk mencapai sutau tujuan yang dikehendaki. Motivasi kerja yang 
tinggi pada karyawan akan meningkatkan prestasi dan produktifitas kerja 
perusahaan, sehingga akan memudahkan pencapaian tujuan perusahaan yang telah 
ditetapkan. 
Sangat jelas bahwa motivasi kerja besar pengaruhnya dalam operasi 
perusahaan. Oleh karenanya, perusahaan selalu mengharapkan karyawan-
karyawannya memiliki motivasi kerja yang tinggi. 
2.2.2 Tujuan Motivasi 
Menurut (Sunyoto, 2012:198) tujuan motivasi antara lain : 
1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan 
2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 
3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan 
4. Mempertahankan loyalitas dan kestaabilan karyawan perusahaan 
  
  








































































































































































































































































5. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 
6. Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan 
2.2.3 Model Motivasi 
Menurut (Hasibuan, 2008:148) mambagi tiga konsep motivasi, yaitu : 
1. Model tradisional 
Model tradisional merupakan motivasi dengan memberikan balas jasa dengan 
bentuk insentif kepada karyawan yang berprestasi baik. Semakin banyak 
produksinya semakin besar pula balas jasanya. 
2. Model hubungan manusia  
Model ini merupakan dengan mengakui kebutuhan sosial karyawan dan 
membuat mereka berguna dan penting. 
3. Model sumber daya manusia  
Model ini mengatakan bahwa karyawan dimotivasi oleh banyak faktor bukan 
hanya uang/barang atau keinginan akan kepuasan tetapi juga kebutuhan akan 
pencapaian pekerja yang berarti. 
2.2.4 Metode Motivasi 
Menurut (Hasibuan, 2012:149) terdapat dua metode motivasi, yaitu : 
1. Motivasi langsung 
Motivasi ini adalah motivasi (materil dan on materil)  yang diberikan secara 
langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta 
kepuasannya. Jadi sifat khusus seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari 
raya, bonus dan bintang jasa. 
2. Motivasi tidak langsung 
Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan 
fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang kelancaran tugas sehingga 
  
  








































































































































































































































































para karyawan betah dan semangat melakukan pekerjaannya. Misalnya 
ruangan kerja, suasana kerja serta penempatan yang tepat. Memotivasi tidak 
langsung besar pengaruhnya untuk merangsang  semangat bekerja karyawan 
sehingga pengaruhnya untuk merangsang semangat kerja karyawan menjadi 
produktif. 
2.2.5 Jenis Motivasi  
Menurut (Hasibuan, 2012:150)  membagi motivasi kedalam dua jenis, 
yaitu : 
1. Motivasi positif  
Motivasi positif maksutnya ialah manajer memotivasi bawahan dengan 
memberikan hadiah kepada karyawan yang berprestasi diatas standar. 
Motivasi ini cocok digunakan untuk jangka panjang. 
2. Motivasi negatif 
Motivasi ini maksutnya manajer memotivasi bawahan dengan memberikan 
standar akan mendapatkan hukuman bila hasil kerjanya dibawah standar. 
Motivasi ini cocok digunakan untuk jangka pendek. 
2.2.6 Teori-teori Motivasi 
Ada beberapa teori tentang motivasi yang dikemukakan oleh beberapa 
para ahli, antara lain : 
1. Teori motivasi kebutuhan dari Abraham maslow 
Teori ini manyatakan bahwa manusia dimotivasi untuk memuaskan sejumlah 
kebutuhan yang melekat pada diri setiap manusia yang cenderung bersifat 
bawaan. Kebutuhan ini terdiri dari lima jenis yaitu : 
a. Kebutuhan fisik 
b. Kebutuhan rasa aman 
  
  








































































































































































































































































c. Kebutuhan sosial 
d. Kebutuhan pengakuan 
e. Kebutuhan aktualisasi diri 
2. Teori X dan Y 
Teori ini dicetuskan oleh MCGregor menyatakan bahwa manusia pada 
dasarnya terdiri dari dua jenis manusia X dan jenis manusia Y yang masing-
maisng  memiliki karakteristik tertentu. Jenis manusia X adalah manusia yang 
ingin menghindari pekerjaan bilamana mungkin. Sementara manusia jenis Y 
menunjukkan sifat senang bekerja yang diibaratkan bahwa bekerja baginya 
seperti bermain. Kemudian jenis manusia X tidak punya inisiatif dan senang 
diarahkan, sedangkan jenis Y adalah sebaliknya. 
3. Three needs theory 
Teori ini dikemukakan oleh David Mc Celland yang mengatakan bahwa ada 
tiga kebutuhan manusia, yaitu : 
a. Kebutuhan berprestasi yaitu keinginan untuk melakukan sesuatu lebih baik 
dibandingkan sebelumnya 
b. Kebutuhan untuk berkuasa yeitu kebutuhan untuk lebih kuat, lebih 
berpengaruh terhadap orang lain 
c. Kebutuhan afiliasi yaitu kebutuhan untuk disukai, mengembangkan atau 
memelihara persahabatan dengan orang lain 
4. ERG theory 
Teori ini dikemukakan oleh Clayton Adarfer, yang mengatakan bahwa teori 
ini merupakan revisi dari teori Abraham Maslow. Teori ini menyatakan ada 













































































































































































































































































Berhubungan dengan kebutuhan untuk mempertahankan keberadaan 
seseorang dalam hidupnya 
b. Relatedness  
Berhubungan dengan kebutuhan untuk berinteraksi dengan orang lain 
c. Growth  
Berhubungan dengan kebutuhan perkembangan diri 
5. Teori dua faktor 
Teori ini disebut juga motivation-hygiene theory dan dikemukakan oleh 
Frederick Herzberg. Teori ini mengatakan bahwa suatu pekerjaan selalu 
berhubungan dua aspek, yaitu pekerjaan itu sendiri seperti mengajar, merakit 
sebuah barang, mengkoordinasi sebuah kegiatan, menunggu langganan, 
membersihkan ruangan-ruangan, dan lain-lain disebut job content, dan aspek-
aspek yang berkaitan dengan pekerjaan seperti gaji, kebijaksanaan organisasi, 
supervise, rekan kerja, dan lingkungan kerja yang disebut job context. 
2.2.7 Proses Motivasi 
Menurut (Hasibuan, 2012:150) mengemukakan bahwa proses motivasi 
terdiri dari : 
1. Tujuan  
Dalam proses motivasi perlu diterapkan terlebih dahulu tujuan organisasi, 
baaru kemudia para karyawan dimotivasi kearah tujuan tersebut. 
2. Mengetahui kepentingan 
Hal yang penting dalam proses motivasi adalah mengetahui keinginan 












































































































































































































































































3. Komunikasi efektif 
Dalam proses motivasi harus dilakukan komunikasi yang baik dengan 
bawahannya. Bawahan harus mengetahui apa yang akan diperolehnya dan 
syarat apa saja yang harus dipenuhinya supaya insentif tersebut diperoleh. 
4. Integrasi tujuan 
Proses motivasi perlu untuk menyatukan tujuan perusahaan dan tujuan 
kepentingan karyawan. Tujuan perusahaan adalah need complex yaitu untuk 
memperoleh laba serta perluasan perusahaan, sedangkan tujuan individu 
karyawan adalah pemenuhan kebutuhan dan kepuasan. 
5. Fasilitas  
Manajer penting untuk memberi bantuan fasilitas kepada perusahaan dan 
individu karyawan yang akan mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan, 
seperti memberikan bantuan kendaraan kepada salesman. 
6. Team work 
Manajer harus membentuk team work yang terkoordinasi baik yang bisa 
mencapai tujuan perusahaan 
2.2.8 Dimensi dan Indikator Motivasi  
Menurut (Afandi, 2018:94) dimensi motivasi terbagi dua dan indikator 
motuvasi terbagi manjadi enam, antara lain : 
1. Dimensi ketentraman 
a. Balas jasa 
b. Kondisi kerja 
c. Fasilitas kerja 
2. Dimensi dorongan 
a. Prestasi kerja  
  
  








































































































































































































































































b. Pengakuan dari atasan 
c. Pekerjaan itu sendiri 
 
2.3 Prestasi Kerja  
Prestasi kerja merupakan suatu yang diharapkan oleh perusahaan dalam 
rangka menerangkan dan melancarkan setiap pekerjaan dalam perusahaan. 
Sehingga tujuan perusahaan yang diharapkan dapat tercapai. Kelangsungan hidup 
suatu perusahaan tergantung pada prestasi karyawannya dalam melaksanakan 
pekerjaan, karena karyawan merupakan unsur perusahaan terpenting yang harus 
mendapatkan perhatian.   
2.3.1 Pengertian Prestasi Kerja 
Menurut (Mangkunegara, 2012:9) prestasi kerja merupakan hasil kerja 
yang dicapai seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberika kepadanya. 
Menurut ( Hasibuan ,2008:94) Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu 
Berdasarkan pendapat para ahli tersebut mengenai pengertian prestasi 
kerja dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja karyawan adalah hasil kerja secara 
kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugas – tugas yang dibebankan kepadanya sesuai dengan tanggung 














































































































































































































































































2.3.2 Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 
Menurut (Sutrisno, 2010:151)  mengatakan bahwa pada umumnya orang 
percaya bahwa prestasi kerja individu merupakan fungsi gabungan dari tiga 
faktor, yaitu : 
1. Kemampuan, perangai, dan minat seorang pekerja. 
2. Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja. 
3. Tingkat motivasi kerja. 
Menurut (Sutrisno, 2010:151) mengemukakan bahwa ada dua faktor yang 
mempengaruhi prestasi kerja, yaitu faktor individu dan faktor lingkungan. Faktor 
– faktor individu yang dimaksut adalah :  
1. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental yang 
digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas. 
2. Abilities, yaitu sifat – sifat personal yang diperlukan untuk melaksanakan 
suatu tugas. 
3. Persepsi tugas, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang dirasa perlu oleh 
individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 
Adapun faktor – faktor lingkungan yang mempengaruhi prestasi kerja 
adalah  kondisi fisik, peralatan, waktu, material, pendidikan, supervise, desain 
organisasi, dan keberuntungan. Faktor – faktor lingkungan ini tidak langsung 
menentukan prestasi kerja seseoarang, tetapi mempengaruhi faktor – faktor 
individu. 
Sedangkan menurut (Sutrisno, 2010:152) mengemukakan bahwa prestasi 
kerja merupakan hasil gabungan dari variable individual dan variable fisik, 












































































































































































































































































2.3.3 Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian prestasi kerja adalah proses melalui mana perusahaan – 
perusahaan mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan (Sunyoto, 
2012:198). Proses penilaian prestasi kerja ditunjukkan untuk memahami prestasi 
kerja seseorang. Tujuan ini memerlukan suatu proses yaitu serangkaian kegiatan 
yang saling berkaitan. Kegiatan – kegiatan itu terdiri dari identifikasi, observasi, 
pengukuran dan pengembangan hasil kerja karyawan dalam sebuah perusahaan 
(Sutrisno, 2010:153 ). 
2.3.4 Tujuan Penilaian Prestasi Kerja  
Menurut (Sunyoto, 2012:199 ) mengatakan bahwa kegunaan penilaian 
prestasi kerja dapat dirinci sebagai berikut : 
1. Perbaikan prestasi kerja 
Dalam hal ini umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, 
manajer, dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan – kegiatan 
para karyawan. 
2. Penyesuaian – penyesuaian kompensasi 
Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan penilaian 
prestasi kerja membantu para pengambil keputusan untuk menentukan 
besarnya upah dan gaji yang sepantasnya. 
3. Keputusan – keputusan penempatan 
Prestasi kerja seseorang dimasa lalu merupakan dasar bagi pengambilan 












































































































































































































































































4. Kebutuhan – kebutuhan pelatihan dan pengembangan 
Dengan adanya prestasi kerja yang rendah berarti memungkinkan untuk 
diadakan latihan guna mengatasi berbagai kekurangan dan kelemahan mampu 
untuk mengembangkan potensi karyawan yang belum sepenuhnya digali. 
5. Perencanaan dan pengembangan karir 
Untuk meyakinkan umpan balik bagi seorang karyawaan, maka karyawan 
harus ditunjang pengembangan diri dan karir dengan demikian dapat 
menjamin efektifitas instansi. 
2.3.5 Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian prestasi kerja mempunyai dasar yang sangat penting bagi 
perusahaan sebagai alat untuk mengambil kepurusan bagi karyawannya. Penilaian 
prestasi kerja mempunyai banyak kegunaan didalam suatu perusahaan. 
Menurut (Handoko, 2011:135) terdapat sepuluh manfaat yang dapaat 
dipetik dari penilaian prestasi kerja tersebut sebagai berikut  
1. Perbaikan prestasi kerja. Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan 
karyawan, manajer, dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan – 
kegiatan mereka demi perbaikan prestasi kerja. 
2. Penyesuaian – penyesuaian kompensasi. Evaluasi prestasi kerja membantu 
para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah dan gaji, 
pemberian bonus serta bentuk kompensasi lainnya. 
3. Keputusan – keputusan penempatan. Promosi, transfer dan demosi biasanya 
didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi yang 
merupakan bentuk penghargaan prestasi masa lalu. 
  
  








































































































































































































































































4. Kebutuhan – kebutuhan latihan dan pengembangan. Prestasi kerja yang jelek 
mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian pula prestasi yang baik 
mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan. 
5. Perencanaan dan pengembangan karir. Umpab balik prestasi kerja seseorang 
karyawan dapat mengarahkan keputusan – keputusan karir, yaitu tentang jalur 
karir tertentu yang harus diteliti.  
6. Penyimpangan – penyimpangan proses staffing. Prestasi kerja yang baik atau 
jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen 
personalia. 
7. Ketidakakuratan informasional. Prestasi kerja yang jelek mungkin 
menunjukkan kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana SDM, atau 
komponen – komponen system informasi manajemen personalia lainnya. 
Manggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat mengakibatkan 
keputusan – keputusan personalia yang diambil menjadi tidak tepat. 
8. Kesalahan – kesalahan desain pekerjaan. Prestasi kerja yang jelek mungkin 
merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi 
membantu diagnose kesalahan – kesalahan tersebut. 
9. Tantangan – tantangan eksternal. Kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh 
faktor – faktor diluar lingkungan kerja seperti keluarga, kesehatan, kondisi 
finansial atau masalah – masalah pribadi lainnya. Departemen personalia 













































































































































































































































































2.3.6 Sistem Penilaian Prestasi Kerja  
Menurut (Sunyoto, 2012:200) menyatakan bahwa secara kategori 
terciptanya suatu system penilaian prestasi kerja yang matang harus memenuhi 
lima syarat, yaitu : 
1. Hallo effect, maksutnya pengukuran prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh 
pendapat pribadi atau oleh penilaian itu sendiri 
2. Kesalahan cenderung terpusat, maksutnya bila penilaian merasa takut 
memberikan penilaian sangat jelek atau sangat baik maka selalu dibuat nilai 
rata – rata pada karyawan. 
3. Biasa terlalu lunak atau terlalu keras, maksutnya bila penilaian terlalu mudah 
membarikan nilai atau terlalu ketat dalam mengevaluasi. 
4. Prasangka pribadi, maksutnya prasangka pribadi penilaian ikut mempengaruhi 
suatu penilaian atau mengubah suatu penilaian. 
5. Pengaruh pesan terakhir, maksutnya menggunakan prestasi kerja subjektif, 
penilaian akan sangat dipengaruhi oleh kegiatan – kegiatan karyawan yang 
terakhir. 
2.3.7 Metode Penilaian Prestasi Kerja  
Ada beberapa metode untuk menilai prestasi kerja karyawan. Tidak ada 
satupun teknik yang sempurna, masing – masing teknik mempunyai kelebihan dan 
kelemahan. Metode – metode yang berorientasi masa lalu mempunyai 
kelebihandalam hal perlakuan terhadap prestasi kerja yang terjadi dan sampai 
derajat tertentu dapat diukur. Tetapi dengan mengevaluasi prestasi kerja di masa 












































































































































































































































































Umpan balik ini selanjutnya bisa mengarahkan kepada perbaikan – 
perbaikanprestasi. Teknik – teknik yang dikemukakan oleh (Handoko, 2008:142) 
tersebut mencakup antara lain : 
1. Rating scale  
Pada metode ini,evaluasi subjektif dilakukan oleh penilai terhadap prestasi 
kerja karyawan dengan skala tertentu dari rendah sampei tinggi. Evaluasi 
hanya didasarkan pada pendapat penilai, yang membandingkan hasil kerja 
karyawan dengan faktor – faktor yang dianggap penting bagi pelaksanaan 
kerja tersebut. Kelebihan metode ini adalah tidak mahal dalam penyusunan 
dan daministrasinya, penilai hanya memerlukan sedikit latihan, tidak 
memakan waktu dan dapat diterapkan untuk jumlah karyawan yang besar. 
2. Checklist 
Metode checklist dimaksutkan untuk mengurangi beban penilai. Penilai 
tinggal memilih kalimat – kalimat atau kata – kata yang menggambarkan 
prestasi kerja dan karakteristik – karakteristik karyawan. Kelebihan metode 
checklist adalah ekonomis, mudah administrasinya, latihan bagi penilai 
terbatas dan standarisasi. Kelemahan metode ini meliputi penggunaan kriteria 
kepribadian disamping kriteria prestasi kerja, kemungkinan terjadi penilai bisa 
(hallo effect) interpretasi salah terdapat item – item checklist dan penggunaan 
bobot yang tidak tepat. 
3. Metode peristiwa kritis 
Metode ini merupakan metode penilai berdasarkan pada catatan – catatan 
penilaian yang menggambarkan perilaku karyawan sanagt baik atau sangat 
jelek dalam kaitannya dengan pelaksanaan kerja. Catatan – catatan ini disebut 
sebagai peristiwa –peristiwa kritis. Metode peristiwa kritis sangat berguna 
  
  








































































































































































































































































dalam memberikan umpan balik kepada karyawan dan mengurangi kesan 
terakhir. Kelemahan metode ini adalah para atasan sering tidak berminat 
mencatat peristiwa – peristiwa krisis atau cenderung mengada – ada dan 
bersifat subjektif. 
4. Metode peninjauan lapangan  
Agar tercapai penilaian yang terstandarisasi, digunakan metode ini, wakil 
departemen sumber daya manusia turun ke lapangan dan membantu 
penyediaan penilaian. Spesialisasi sumber daya manusia mendapat informasi 
khusus dari atasan langsung tentang prestasi kerja karyawan. Kemudian ahli 
itu mempersiapkan evaluasi atas dasar informasi tersebut. Evaluasi dikirim 
kepada penyedia untuk di interview, perubahan, persetujuan dan pembahasan 
dengan karyawan yang dinilai. Spesialisasi sumber daya manusia bisa 
mencatat penilaian tipe formulir penilaian apapun yang digunakan perusahaan. 
5. Test dan observasi prestasi kerja 
Bila jumlah terbatas, penilaian prestasi kerja bisa didasarkan pada test 
pengetahuan dan keterampilan. Tes mungkin dapat berbentuk tes tertulis atau 
peragaan keterampilan agar berguna tes tersebut harus reliable atau valid. 
6. Metode evaluasi kelompok  
Metode ini berguna untuk mengetahui keputusan kenaikan upah, promosi, dan 
berbagai bentuk penghargaan organisasional karena dapat menghasilkan 













































































































































































































































































2.3.8 Dimensi dan Indikator Prestasi Kerja 
Menurut (Sutrisno, 2010:150)  mengatakan pengukuran prestasi kerja 
diarahkan pada enam aspek yang merupakan bidang prestasi kunci bagi 
perusahaan antara lain : 
1. Hasil kerja  
Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh mana 
pengawasan dilakukan. 
2. Pengetahuan pekerjaan 
Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang 
akanberpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari hasil kerja. 
3. Inisiatif 
Tingkat berinisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya dalam 
hal penanganan masalah – masalah yang timbul. 
4. Kecekatan mental 
Tingkat kemampuan dan kecekatan dalam menerima instruksi kerja dan 
menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada. 
5. Sikap 
Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 
pekerjaan. 
6. Disiplin waktu dan absensi 
Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 
Berdasarkan uraian tersebut, bahwa untuk meningkatkan prestasi kerja 
karyawan yang maksimal perusahaan perlu mencari suatu cara yang akan 
menimbulkan prestasi kerja yang maksimal pula. Dengan adanya penghargaan 
terhadap karyawan baik berupa simbol penghargaan, upah berupa bonus maupun 
  
  








































































































































































































































































yang lainnya. Memberikan dampak yang positif bagi para karyawan agar 
menjadikan karyawan loyal terhadap perusahaan dan timbal balik yang diberikan 
perusahaan dengan menjaga aset terbaik dan berharga yaitu para karyawan yang 
memiliki jiwa pekerja yang baik dan memiliki loyalitas yang tinggi pula. 
 
2.4 Prestasi Kerja dalam Pandangan Islam 
Dalam pandangan islam bekerja adalah sesuatu yang baik disamping 
berdoa kita juga harus berikhtiar/ giat bekerja, meningkatkan prestasi kerja agar 
dapat mencapai tujuan yang diinginkan. Allah berfirman dalam Q.S An-Najm ayat 
39 yang menyatakan betapa pentingnya prestasi kerja yang berbunyi : 
  َم َِّلَّإ ِن ََٰسن ِِۡلۡل َسۡيَّل َنأَو َٰىَعَس ا٩٣     
Artinya : “ dan bahwasannya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang 
telah diusahakannya “. 
Dari ayat diatas diketahui bahwa prestasi kerja merupakan hasil yang 
diperoleh karyawan sesuai dengan apa yang telah diusahakannya. Dalam 
mencapai prestasi, selain dengan menggunakan cara yang efektif juga dibutuhkan 
kesungguhan. Bekerja yang disertai dengan kesungguhan maka akan 
menghasilkan kerja yang berkualitas pula. Dengan begitu, dia akan mendapatkan 













































































































































































































































































2.5 Penelitian Terdahulu 
No Peneliti (tahun) Judul Penelitian Hasil Penelitian 
1 Asri Warnanti (2015) Pengaruh Pelatihan, 
Motivasi Kerja dan 
Lingkungan Kerja 
Terhadap Prestasi 
Kerja Karyawan (Studi 
pada PT. Bank Central 
Asia Tbk, Cabang 
KCU Thamrin Jakarta 
Pusat). 
Hasil penelitian ini 
menunjukkkan bahwa 
adanya pengaruh yang 
signifikan antara pelatihan 
terhadap prestasi kerja, 
motivasi terhadap prestasi 
kerja, dan lingkungan kerja 
terhadap prestasi kerja. 




Kerja Karyawan (Studi 
pada Karyawan AJB 
Bumi Putra 1912 
Cabang Kayutayang 
Malang. 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
motivasi kerja memiliki 
pengaruh yang signifikan 
terhadap prestasi kerja 
karyawan. 






Kerja Karyawan  
(Studi Pada Kantor PT. 
PLN (Persero) Area 




Pelatihan, kompensasi dan 
disiplin kerja secara 
simultan dan parsial 
berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja 
karyawan Seluruh variabel 
bebas memiliki pengaruh 
dengan arah positif dan 
kontribusi terbesar 
bersumber dari pelatihan. 




Kerja Karyawan Pada 





Hasil analisis menunjukkan 
pelatihan berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi 
kerja karyawan. Pelatihan 
mampu menjelaskan 
prestasi kerja karyawan 
sebesar 42,9% dan sisanya 
57,1% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak 












































































































































































































































































No Peneliti (tahun) Judul Penelitian Hasil Penelitian 
5 Winanda Almaya 
(2017) 







hasil penelitian ini maka 
dapat disimpulkan bahwa: 
pengujian secara parsial 
(uji-t) diperoleh hasil 
bahwa Pelatihan 
berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja 
karyawan Pabrik Sarung 
Tenun Behaestex Kediri. 
Motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi 
kerja karyawan Pabrik 
Sarung Tenun Behaestex 




terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan Pabrik Sarung 
Tenun Behaestex Kediri.  




Kasus di CV. Triaji 
Kedunguter 
Banyumas)  
Dalam penelitian ini 
mengacu pada teori 
hierarki kebutuhan 
motivasi Abraham Maslow 
dan prestasi kerja menurut 
Edwin Flippo. Penelitian 
ini menunjukkan bahwa 
variabel kebutuhan 
fisiologis X1, kebutuhan 
rasa aman X2, kebutuhan 
sosial X3, kebutuhan 
penghargaan X4, 
kebutuhan aktualisasi diri 
X5 mempunyai pengaruh 
signifikan secara simultan 




















































































































































































































































































Defenisi Indikator Skala 
1 Prestasi Kerja (Y) Prestasi kerja 
adalah suatu hasil 












1.  Hasil kerja 
Likert 
2.  Pengetahuan pekerjaan 
3.  Inisiatif 
4.  Kecekatan mental 
5.  Sikap 
6. Disiplin waktu dan 
absensi 
(Sutrisno, 2010:150) 






prestasi kerja saat 
ini dan prestasi 
kerja di masa 
mendatang. (Rivai, 
2012:226) 
1.  Instruktur 
Likert 
2.  Peserta pelatihan 
3.  Metode 
4.  Materi 
5.  Tujuan pelatihan 
(Dessler, 2011:244) 
3 Motivasi (X2) Keininginan yang 













yang baik dan 
berkualitas     
1.  Balas jasa 
Likert 
2.  Kondisi kerja 
3.  Fasilitas kerja 
4.  Prestasi kerja 
5.  Pengakuan dari atasan 




(Afandi, 2018:23) (Afandi,2018:29) 
  
  









































































































































































































































































2.7 Kerangka Pemikiran  
Kerangka pemikiran adalah suatu diagram yang menjelaskan secara garis 
besar alur logika berjalannya sebuah penelitian. Perkembangan suatu perusahaan 
baik dilihat dari sudut pandang beban tugas, perkembangan teknologi dan metode 
kerja yang baru, namun dalam pencapaian tersebut perusahaan dapat memberikan 
program pelatiah  dan perusahaan dapat memotivasi karyawannya agar bekerja 
dengan baik, serta perusahaan dapat melihat karyawannya puas atau tidak dalam 
bekerja karena sangat berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 
Menurut (Mangkunegara, 2011:44)  pelatihan adalah suatu proses 
pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur sistematis dan terorganisir 
dimana karyawan manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis 
guna mencapai tujuan umum. Dengan diadakannya pelatihan, karyawan 
diharapkan dapat meningkatkan pengetahuan dan keahlian pada pekerjaannya 
guna peningkatan prestasi karyawan itu sendiri, yang dimana akan 
menguntungkan juga bagi perusahaan.  
(Clelland, 1961:112) mengatakan bahwa motivasi adalah kondisi jiwa 
yang mendorong seseorang untuk mencapai prestasinya secara maksimal. Oleh 
karena itu, motivasi suatu hal yang penting dalam pencapaian prestasi karyawan.  
Dan prestasi kerja menurut (Mangkunegara, 2011:67) adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Dengan melakukan pelatihan dan pemberian motivasi karyawan akan mencapai 
prestasinya secara maksimal. 
  
  








































































































































































































































































Berdasarkan uraian tersebut, maka kerangka pikir penelitian digambarkan 






       
        
 
 
Gambar 2.1Kerangka Pikir 
Pengaruh Pelatihan (X1) dan Motivasi (X2) Terhadap Prestasi Kerja (Y) 
Sumber : Mangkunegara (2011) 
Keterangan : 
X1  : Pelatihan 
X2  : Motivasi  
Y  : Prestasi Kerja 
2.8 Hipotesis Penelitian 
H1  :  diduga pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan bagian produksi pada PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei 
Intan Kab. Rokan Hulu  
H2  :  diduga motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan bagian produksi pada PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei 




( X2 ) 
Prestasi 















































































































































































































































































H3  :  diduga pelatihan dan motivasi berpengaruh secara simultan terhadap 
prestasi kerja karyawan bagian produksi pada PT. Perkebunan Nusantara-


































































































































































































































































































3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara-V Kebun Sei 
Intan yang berlokasi di Desa Kembang Damai Kecamatan Pagaran Tapah 
Darussalam Kabupaten Rokan Hulu. Adapun waktu penelitian ini dilaksanakan 
pada bulan Februari 2019 sampai Agustus 2019. 
3.2 Jenis dan Sumber Data 
a. Jenis Data 
Jenis data pada penelitian ini adalah data kuantitatif, yaitu jenis data yang 
dapat diukur atau dihitung secara langsung, yang berupa informasi atau 
penjelasan yang dinyatakan dengan bilangan atau berbentuk angka. Sugiyono 
(2010:312) 
b. Sumber Data 
1. Data primer  
Menurut (Sugiyono, 2013:137) data primer adalah data yang diperoleh secara 
langsung meliputi dokumen – dokumen perusahaan berupa perkembangan 
perusahaan, struktur organisasi dan lainnya yang berhubungan dengan 
penelitian. Data primer dapat dikatakan sebagai data yang diperoleh secara 
langsung dari tanggapan responden terhadap item pertanyaan yang diajukan 
dalam kuisioner dan wawancara. 
2. Data sekunder 
Menurut (Sugiyono, 2013:137) data sekunder adalah data yang diperlukan 
untuk mendukung hasil penelitian berasal dari literature, artikel dan berbagai 
  
  








































































































































































































































































sumber lainnya yang berhubungan dengan penelitian. Data ini biasanya 
diperoleh dari perpustakaan dan laporan-laporan penelitian terdahulu. 
3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 
Menurut (Sugiyono, 2014:115) populasi adalah generalisasi yang terdiri 
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Dimana populasi yang akan peneliti ambil dalam penelitian ini adalah sebanyak 
194 karyawan yaitu karyawan bagian produksi pada PT. Perkebunan Nusantara-V 
Kebun Sei Intan Kab. Rokan Hulu. Hal ini disebabkan karena banyaknya 
pengembalian minyak mentah dengan kualitas yang buruk. 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik non 
prability sampling yaitu purposive sampling. (Sugiyono, 2014:122) metode ini 
merupakan teknik pengambilan sampel yang ditentukan dengan menyesuaikan 
pada tujuan penelitian atau pertimbangan tertentu. Ciri ciri khusus sampel 
purposive menurut Lincoln dan Guba (1985) yaitu sebagai berikut : 
Adjustment Emergent Sampling Design/sementara, Serial Selection of 
Sample Units/menggelinding seperti bola, Continuous of the Sampling/ 
disesuaikan dengan kebutuhan, Selection of the Point of Redundancy/dipilih 
sampai jenuh.  
 
Jadi, pengambilan subjek penelitian atau responden dengan menggunakan 
purposive sampling dinyatakan cocok dengan masalah penelitian yang peneliti 
bahas, yaitu penentuan subjek didasarkan atas tujuan peneliti dalam mengungkap 
masalah yang diangkat dalam penelitian. Subjek penelitian ditentukan berdasarkan 
orang yang dianggap paling tahu tentang informasi yang dibutuhkan dalam 
penelitian, sehingga akan memudahkan peneliti dalam menelusiri situasi yang 
  
  








































































































































































































































































diteliti. Kriteria yang ditentukan oleh peneliti pada penelitian ini adalah karyawan 
dibagian produksi yang sudah mengikuti pelatihan sampai pada tahun 2018. 
Peneliti menentukan subjek penelitian berdasarkan permasalahan yang 
akan diteliti tentang program pelatihan yang mana mempengaruhi tingkat prestasi 
kerja karyawan. Maka subjek penelitian yaitu karyawan yang telah mengikuti 
pelatihan dari perusahaan. Sehingga, peneliti menentukan subjek penelitian 
sebanyak 82 orang, yaitu 82 orang yang telah mengikuti pelatihan pada 
penggunaan alat pengaman (safety riding), simulasi kebakaran dan penggunaan 
racun, pengoperasian mesin-mesin serta bagaimana mengidentifikasi sumber 
bahaya yang ada dilokasi pabrik. 
 
3.4 Metode Pengumpulan Data  
Untuk mengumpulkan data informasi yang diperlukan dalam penelitian 
ini, metode yang digunakan penulis antara lain : 
a. Studi kepustakaan 
Studi kepustakaan digunakan untuk mengumpulkan data sekunder dari 
perusahaan, landasan teori dan informasi yang berkaitan dengan penelitian ini. 
Studi dilakukan ant ara lain dengan mengumpulkan data yang bersumber dari 
literatur-literatur, bahan kuliah, dan hasil penelitian lainnya yang ada 
hubungannya dengan objek penelitian. Hal ini dilakukaan untuk mendapatkan 
pengetahuan mengenai masalah yang sedang dibahas. 
b. Studi lapangan 
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan cara 
melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang bersangkutan, 
penelitian lapangan dilakukan dengan cara : 
  
  








































































































































































































































































1. Interview (wawancara) 
Pengumpulan data dengan wawancara langsung dengan pihak-pihak yang 
terkait dengan penelitian ini. 
2. Observasi 
Pengumpulan data yang penulis lakukan dengan melakukan kunjungan 
langsung pada perusahaan yang diteliti untuk mengetahui aktivitas 
perusahaan. 
3. Kuisioner 
Pengumpulan data dengan cara memberikan daftar pertanyaan atau 
pernyataan kepada responden tentang pelatihan, motivasi dan prestasi 
kerja. 
3.5 Uji kualitas Data 
1. Uji Validasi 
Validasi data yang ditentukan oleh proses pengukuran yang kuat. 
Suatu instrument pengukuran dinyatakan mempunyai validasi yang tinggi 
apabila instrument tersebut mengukur apa yang sebenarnya diukur. Uji 
validasi menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur yang diinginkan. Pengujian 
validasi dilakukan untuk menguji apakah jawaban kuisioner dari responden 
benar-benar sesuai untuk digunakan dalam penelitian atau tidak. 
Adapun kriteria pengambilan keputusan uji validasi untuk menguji 
keakurasian, pertanyaan-pertanyaan yang di gunakan dalam suatu instrument 
dalam pengukuran variabel dengan membandingkan nilai rhitung dengan rtabel. 
Jika rhitung > rtabel maka instrumen tersebut dikatakan valid. rtabel dapat dilihat di 
  
  








































































































































































































































































tabel (korelasi pearson) uji 1 sisi dan 2 sisi pada taraf signifikan 0,05. 
(Ghozali: 2011). 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah tingkat kestabilan suatu alat pengukuran dalam 
mengukur suatu kejadian. Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengetahui 
apakah hasil jawaban dari kuisioner responden benar-benar stabil dalam 
mengukur suatu kejadian. Semakin tinggi reliabilitas suatu alat pengukur 
semakin stabil, dan sebaliknya jika alat pengukur rendah maka alat tersebut 
tidak stabil dalam mengukur suatu gejala. 
Adapun kriteria pengambilan keputusan untuk uji reliabilitas adalah 
dengan melihat nilai cronbach alfa (α)  untuk masing-masing variable. Dimana 
suatu variable jika membrikan nilai cronbach alfa lebih besar dari 0,60. 
3. Uji normalitas Data 
Uji normalitas data adalah langkah awal yang harus dilakukan untuk 
setiap analisis multivariate, khususnya jika tujuan nya adalah inferensi. 
Pengujian dilakukan dengan melihat penyebab data (titik) pada suatu diagonal 
dari grafik sketerplot, dasar pengambilan keputusannya adalah jika data 
menyebar disekitas garis diagonal dan mengikuti garis diagonal maka model 
regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika datanya menyebar jauh dari garis 
regresi maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
3.6 Uji Asumsi Klasik 
1. Uji multikolonieritas 
Tujuan utamanya adalah untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variable independen digunakan untuk 
  
  








































































































































































































































































mendeteksi ada tidaknya multikolonieritas dalam penelitian adalah dengan 
menggunakan variance inflation favtor (VIF) yang merupakan kebalikan dari 
toleransi sehingga formulanya adalah sebagai berikut : VIF = 
 




 merupakan koefisien determinasi, bila boreksi kecil artinya 
menunjukkan nilai VIF akan besar. Bila VIF besar dari 10 maka dianggap ada 
multikolonieritas dengan variable bebas lainnya. 
2. Uji heterokedastisitas 
Pengujian ini dalam model regresi dilakukan untuk mengetahui apakah 
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians daan dari suatu 
pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 
heterokedastisitas. Pengujian ini dilakukan dengan melihat pola tertentu pada 
grafik dimana sumbu Y adalah yang telah diprediksi dan sumbu X adalah 
residual ( Y prediksi – Y sesungguhnya ) yang telah distandarized. Dasar 
pengambilan keputusannya adalah : 
a. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola yang 
teratur ( bergelombang melebar kemudian menyempit ) maka telah terjadi 
heterokedastisitas. 
b. Jika tidak terdapat pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan 
dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y makan tidak terjadi 
heterokedastisitas. 
3. Uji autokorelasi 
Autokorelasi merupakan korelasi yang terjadi antara anggota dari 
serangkaian pengamatan yang tersusun dalam times series pada waktu yang 
berbeda. Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model 
  
  








































































































































































































































































regresi linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada priorite. Jika ada 
brarti terdapat autokorelasi. Dalam penelitian ini keberadaan autokorelasi diuji 
dengan durbin Watson. 
3.7 Metode Analisis Data 
1. Regresi linier berganda  
Untuk menganalisis data penulisan menggunakan metode regresi linier 
berganda, yaitu metode static yang digunakan untuk mengetahui hubungan 
antara variable bebas, dan digunakan untuk mengetahui hubungan antara 
variable bebas dan terkait yang dibantu dengan menggunakan program SPSS 
analisis regresi linier berganda memberikan kemudahan bagi pengguna untuk 
memasukkan lebih dari satu variable yang ditujukan dengan   persamaan : 
Y = a + b1 X1 + b2X2 + e 
Diamana : 
Y   = prestasi kerja 
a   = konstanta 
X1  = pelatihan 
X2  = motivasi 
b1b2 = koefisien regresi (parsial) 
e  = tingkat kesalahan 
2. Uji hipotesis 
Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
uji t, uji f dengan koefisien determinasi. 
a. Uji secara simultan (uji F) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar variable 
independen secara bersama-sama berpengaruh terhadap variable dependen. 
Analisis uji F dilakukan dengan membandingkan Fhitung dan Ftabel , namun 
  
  








































































































































































































































































sebelum membandingkan nilai F tersebut harus ditentukan tingkat 
kepercayaan dan derajat kebebasan = n-(k-1) agar dapat ditentukan nilai 
kritisnya. 
Adapun nilai alfa yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebesar 0,05. Dimana kriteria pengambilan keputusan yang digunakan 
adalah sebagai berikut : 
1) Apabila Fhitung > Ftabel atau Fvalue < α , maka : 
Ha diterima dan Ho ditolak menunjukkan bahwa variable X (Pelatihan 
dan Motivasi) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variable Y 
(Prestasi kerja) 
2) Apabila Fhitung < Ftabel atau Fvalue > α , maka : 
Ha ditolak dan Ho diterima menunjukkan bahwa variable X (Pelatihan 
dan Motivasi) tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
variable Y (Prestasi kerja) 
b. Uji signifikan secara parsial (uji T) 
Uji signifikan secara parsial bertujuan untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh Pelatihan dan Motivasi terhadap Prestasi Kerja dengan 
asumsi variable lainnya adalah konstan. Pengujian dilakukan dengan dua 
arah, dengan tingkat keyakinan sebesar 95% dan dilakukan uji tingkat 
signifikan pengaruh hubungan variable independen secara individual 
terhadap variable dependen, dimana tingkat signifikasi ditentukan sebesar 
5% dan df=n-k. adapun kriteria pengambilan keputusan yang digunakan 
adalah sebagai berikut : 
1) Apabila Thitung > Ttabel atau Tvalue < α , maka : 
  
  








































































































































































































































































Ha diterima dan Ho ditolak menunjukkan bahwa variable X (Pelatihan 
atau Motivasi) memiliki pengaruh yang signifikan secara parsial 
terhadap variable Y (Prestasi kerja) 
2) Apabila Thitung < Ttabel atau Tvalue > α , maka : 
Ha ditolak dan Ho diterima menunjukkan bahwa variable X (Pelatihan 
atau Motivasi) tidak memiliki pengaruh yang signifikan secara parsial 
terhadap variable Y (Prestasi kerja) 
 
c. Analisis Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui persentase 
vaariabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskaan veriabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi diantara 0 dan 1. Jika koefisien 
determinasi (R
2
) = 1, artinya variable independen memberikan informasi 
yang dibutuhkan untuk memprediksi variable-variabel dependen. Jika 
koefisien determinasi (R
2
) = 0 , artinya variable independen tidak mampu 














































































































































































































































































GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
PT. Perkebunan Nusantara V merupakan sebuah badan usaha milik Negara 
(BUMN) yang bergerak dalam bidang perkebunan yang didirikan tanggal 14 
Februari 1996, yang disahkan oleh Notaris Harun Kamil SH Melalui Akta No. 38 
tanggal 11 Maret 1996 dan keputusan Menteri Kehakiman Republik Indonesia 
No. C2-8333.HT.01.01 tahun 1996 tanggal 8  Agustus 1996. Sebagai hasil 
konsolidasi kebun pengembangan PTP II, PTP IV, dan PTP V di Provinsi Riau. 
Secara efektif Perusahaan mulai beroperasi sejak tanggal 9 April 1991 dengan 
Kantor Pusat di Jalan Rambutan No 43 Pekanbaru, Riau. Landasan hukum 
Perusahaan ditetapkan berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No. 
10 Tahun 1996 tentang Penyetoran Modal Negara Republik Indonesia untuk 
Pendirian  PT.Perkebunan Nusantara V. Wilayah kerja PT. Perkebunan 
Nusantara–V terletak di 5 Kabupaten, yaitu : 
1. Kampar 
2. Rokan Hulu 
3. Rokan Hilir 
4. Siak 
5. Indragiri Hulu 
PKS Sei Intan berlokasi di Dusun Sei Karang, Desa Kembang Damai, 
Kecamatan Pagaran Tapah Darussalam, Kabupaten Rokan Hulu. Lokasi Kebun 
secara keseluruhan menempati areal seluas ± 2,228 HA pada tahun ini.
  
  








































































































































































































































































PKS Sei Intan adalah salah satu dari 12 PKS milik PTPN V yang 
memproduksi CPO dan Inti Sawit dengan kapasitas design 60 Ton/jam.Pada 2018 
direncanakan akan melaksanakan Revamping karena dalam realisasinya kapasitas 
produksi rata-rata yang dapat dicapai berkisar 45 ton TBS/jam. 
PKS Sei Intan beroperasi terus menerus selama 24 jam setiap hari dengan 
sistem dua shift untuk bagian pengolahan dimana masing – masing shift memiliki 
12 jam kerja. Untuk pasokan bahan baku berupa tandan buah segar (TBS) Kebun 
Sei Intan berasal dari kebun inti Sei Intan, Plasma,  dan pihak ketiga. 
 
4.2 Visi dan Misi PKS Sei Intan 
Visi 
Menjadi Perusahaan Agribisnis Terintegrasi yang Berkelanjutan 
dan Berwawasan Lingkungan. 
Misi 
Pengelolaan Agro Industri Kelapa Sawit dan Karet secara efisien 
bersama mitra untuk kepentingan stakeholder 
Penerapan prinsip-prinsip Good Corporate Govermaance, kriteria 
minyak sawit berkelanjutan, penerapan standar industri dan pelestarian 
lingkungan guna menghasilkan produk yang dapat diterima oleh 
pelanggan. 
Penciptaan keunggulan kompetitif dibidang sumber daya manusia 
melalui pengelolaan sumber daya manusia berdasarkan praktek-praktek 
terbaik dan sistem manajemen sumber daya manusia terkini guna 












































































































































































































































































4.3 Uraian Tugas (Job Description) Bagian Produksi /Unit Pengolahan 
Asisten Pengolahan  
a. Identitas Jabatan 
Nama Jabatan  : Asisten Pengolahan Unit PKS 
Nama Unit Bisnis  : Unit Pabrik Kelapa Sawit 
Atasan Langsung  : Manajer Kebun Sei Intan  
b. Tujuab Jabatan 
Melaksanakan kegiatan pengolahan di Unit secara efektif dan Efisien 
dengan sistem dan prosedur yang berlaku.  
c. Tanggung Jawab 
1) Tersusunnya rencana kerja pengolahan di pabrik kelapa sawit. 
2) Tercapainya target produksi pengolahan baik secara kuantitas maupun 
kualitas. 
3) Terkendalinya biaya pengolahan sesuai RKAP/RKO. 
4) Terlaksananya permbinaan kualitas SDM yang menjadi tanggung 
jawabnya. 
d. Wewenang 
1) Mengelola karyawan pelaksana yang menjadi tanggung jawabnya. 
2) Melakukan penilaian terhadap seluruh karyawan pelaksana yang 
dipimpinnya. 
3) Mengusulkan promosi bagi karyawan pelaksana yang menjadi tanggung 
jawabnya sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 
e. Tugas Pokok 
1) Menyusun RKAP/RKO bidang Pengolahan di unit pabrik kelapa sawit. 
  
  








































































































































































































































































2) Melaksanakan dan mengendalikan proses pengolahan sesuai dengan 
Standard Operation Procedure ( SOP ). 
3) Mengawasi kelancaran penerimaan bahan baku dan administrasinya.. 
4) Melaksanakan dan mengawasi pengisian jurnal operasional pengolahan 
dimasing-masing stasiun dengan memberikan paraf atau tanda tangan 
setiap jam. 
5) Melaksanakan dan mengawasi pengalokasian arus listrik dari power plant 
untuk kebutuhan pengolaan, domestik dan penerangan jalan serta 
kebutuhan lainnya. 
6) Mengawasi operasional pabrik kelapa sawit yang meliputi tenaga kerja, 
peralatan dan kondisi opersional pabrik agar dapat mencapai kinerja yang 
optimal. 
7) Melaksanakan kegiatan pembersihan instalansi pabrik kelapa sawit dan 
kebersihan halam pabrik secara rutin. 
8) Melaksanakan serah terima di pabrik dalam penggantian shift. 
9) Melaksanakan sistem-sistem manajemen yang diterapkan perusahaan, 
seperti manajemen mutu ISO 9000, ISO 14000, SMK3 dan sistem-sistem 
manajemen lainnya. 
10) Menilai prestasi kerja seluruh karyawan pelaksanaan yang menjadi 
tanggung jawabnya. 
11) Membuatlaporan kerja harian shift meliputi pemakaian peralatan/mesin, 













































































































































































































































































4.4 Tata Kelola PT. Perkebunan Nusantara V 
Dalam usaha pencapaian visi untuk menjadi perusahaan perkebunan yang 
tangguh, mampu tumbuh dan berkembang dalam persaingan global, penerapan 
GCG (Good Corporate Governance)secara konsisten menjadi sebuah kebutuhan 
bagi Perseroan. Pemerintah sebagai pemegang saham, telah menerbitkan 
serangkaian peraturan perundangan yang merupakan kaedah, norma ataupun 
pedoman korporasi yang diperlukan dalam sistem pengelolaan BUMN. Melalui 
Peraturan Menteri Negara BUMN Nomor : Per-01 /MBU/2011 tanggal 1 Agustus 
2011 Tentang Penerapan Tata Kelola Perusahaan Yang Baik (Good Corporate 
Governance). Pada Badan Usaha Milik Negara sebagaimana dirubah dengan 
Peraturan Menteri Negara Badan Usaha Milik Negara Nomor : Per-09/MBU/2012 
Tentang Perubahan Atas Peraturan Menteri Negara Badan Usaha Milik Negara 
Nomor Per-01/MBU/2011 Tentang Penerapan Tata Kelola Perusahaan Yang Baik 
(Good Corporate Governance). Pada Badan Usaha Milik Negara, Pemegang 
Saham telah mewajibkan penerapan GCG (Good Corporate Governance)  sebagai 
landasan operasional kegiatan usaha berdasarkan prinsip transparansi, 
kemandirian, akuntabilitas, pertanggungjawaban, dan kewajaran. 
Sebagai wujud komitmen Perseroan dalam penerapan GCG (Good 
Corporate Governance)  dan sejalan dengan harapan dari stakeholder,  Perseroan 
telah membangun pemahaman dan sistem tata kelola perusahaan secara 
berkelanjutan. Sejak tahun 2006, Perseroan telah menerbitkan Pedoman Tata 
Kelola Perusahaan (Code Of Corporate Governance) dan saat ini telah mengalami 
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4.5 Struktur Organisasi Pengolahan PT. Perkebunan Nusantara V PKS Sei Intan 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi Pengolahan PKS Sei Intan 
 
 

















  Garis Komando 
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Asst.Pengolahan 
Mdr. Pengolahan  
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 Berdasarkan hasil dan pembahasan yang telah penulis lakukan. Maka 
penulis menarik kesimpulan dari apa yang telah penulis uraikan serta 
penyampaian saran-saran yang mungkin bisa menjadi masukan bagi perusahaan 
untuk mengingkatkan produktivitas perusahaan. 
6.1 Kesimpulan 
1. Pelatihan secara parsial berpengaruh siginifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan Kab Rokan 
Hulu.  
2. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh siginifikan terhadap prestasi 
kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan Kab 
Rokan Hulu.  
3. Pelatihan dan motivasi kerja berpengaruh secara simultan terhadap prestasi 
kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan Kab 
Rokan Hulu.  
4. Adapun kontribusi pelatihan dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja 
karyawan yaitu sebesar 59,4%. Sedangkan sisanya sebesar 40,6% 
dipengaruhi oleh variable lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
6.2 Saran 
  Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan, maka saran-saran yang 
dapat penulis berikan sebagai bahan masukan bagi pihak perusahaan adalah 
sebagai berikut : 
  
  








































































































































































































































































1. Dalam hal meningkatkan prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan 
Nusantara V Kebun Sei Intan Kab Rokan Hulu,  perusahaan hendaknya lebih 
aktif lagi dalam melaksanakan kegiatan pelatihan, terutama pada penggunaan 
alat pengaman (safety riding), simulasi kebakaran dan penggunaan racun, 
pengoperasian mesin-mesin serta bagaimana mengidentifikasi sumber bahaya 
yang ada dilokasi pabrik.  
2. Perusahaan juga harus memperhatikan motivasi yang finansial maupun yang 
nonfinansial, seperti penghargaan, tunjangan hari besar, bonus dan bintang 
jasa, serta fasilitas kerja yang dapat mendukung kelancaran tugas yang 
dibebankan sehingga meningkatkan hasil kerja atau prestasi kerja yang mana 
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian 
PENGANTAR  
Perihal : Permohonan Pengisian Kuisioner 
Lampiran : Satu Berkas  
Yth  : Bapak/Ibu di PT. Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan  
  
Dengan hormat,  
Dalam rangka penulisan skripsi yang berjudul Pengaruh Pelatihan 
dan Motivasi Kerja Karyawan terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara V Kebun Sei Intan. Saya memohon dengan hormat 
kepada Bapak/Ibu untuk menjawab beberapa pernyataan angket yang telah 
disediakan. Jawaban Bapak/Ibu diharapkan objektif, artinya diisi apa 
adanya sesuai dengan kondisi yang Bapak/Ibu terima/rasakan. Oleh 
karena itu, data dan identitas Bapak/Ibu akan dijamin kerahasiaannya dan 
tidak akan mempengaruhi status jabatan Bapak/Ibu. 
Demikianlah pengantar ini dibuat. Atas perhatian, bantuan dan kerja 
sama Bapak/Ibu, saya ucapkan terima kasih.  
Pekanbaru, juli 2019 
Hormat Saya  
Peneliti,    
 
 
(Aisyah Fitri Harnum)  
  
  





































































































































































































































































PROGRAM STUDI MANAJEMEN  
FAKULTAS EKONOMI DAN ILMU SOSIAL 
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SULTAN SYARIF KASIM RIAU 
 
No. Responden : ___________ (Diisi oleh peneliti)  
Tanggal/Bulan/Tahun : _____/_____/______ 
Petunjuk Pengisian : Jawablah pernyataan berikut ini dengan memberi 
tanda cek (√) atau silang (X)  pada kotak pilihan 
jawaban yang telah disediakan. Mohon agar 
Bapak/Ibuk mengisi angket tersebut dengan 
sejujurnya. Kuesioner ini hanya dipergunakan untuk 
bahan penelitian semata.  
Identitas Respoden  
Nama      :  
Jenis Kelamin     :   Laki-laki  Perempuan  
Umur       : ............ Tahun 
Pendidikan Terakhir :      SD            SLTP   SLTA            Lainnya   













































































































































































































































































    
NO PERNYATAAN 
PILIHAN JAWABAN 
SS S KS TS 
1 Tingkat kuantitas maupun kualitas hasil kerja karyawan 
sudah sesuai dengan yang diharapkan         
2 Pengawasan dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil 
kerja yang telah tercapai          
3 Pengetahuan yang karyawan miliki sudah sesuai dengan 
standar perusahaan         
4 Dengan keterampilan yang karyawan miliki, karyawan 
memiliki inisiatif dalam bekerja         
5 Karyawan berani mengambil keputusan dalam menghadapi 
masalah pekerjaan          
6 Karyawan mampu menyesuaikan pekerjaan dengan cara 
kerja yang berlaku serta situasi kerja yang ada         
7 Karyawan mampu selalu bersikap positif dalam 
melaksanakan tugas pekerjaan         
8 Karyawan selalu menyelesaikan tugas-tugas dengan tepat 





    
NO PERNYATAAN 
PILIHAN JAWABAN 
SS S KS TS 
1 Pemateri yang memberikan materi pelatihan sudah 
memiliki kualifikasi/kompetensi yang memadai sesuai 
kebutuhan pelatihan         
2 Pemateri mampu memenuhi kebutuhan umpan balik 
yang memotivasi karyawan         
3 Peserta pelatihan memiliki semangat mengikuti 
pelatihan         
4 Peserta pelatihan memiliki keinginan untuk memahami 
materi yang diberikan         
5 Metode pelatihan sudah sesuai dengan jenis pelatihan 
yang dilaksanakan         
6 Materi yang diberikan sesuai dengan tujuan pelatihan 
yang hendak dicapai         
7 Pelatihan meningkatkan keterampilan karyawan         
       
  
  








































































































































































































































































    
NO PERNYATAAN 
PILIHAN JAWABAN 
SS S KS TS 
1 Balas jasa yang diberikan perusahaan sudah memadai 
dan sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan         
2 Karyawan merasa aman selama bekerja di perusahaan         
3 Lingkungan kerja fisik di perusahaan mendukung 
karyawan dalam bekerja         
4 Karyawan memperoleh penghargaan oleh perusahaan 
atas prestasi kerja         
5 Atasan memberikan pujian bila karyawan 
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu         
6 Karyawan bertanggung jawab atas suatu tugas atau 
pekerjaan yang karyawan kerjakan         
         
  
  






































































































































































































































































1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7
1 4 3 3 3 4 3 4 3 27 1 2 3 3 3 3 3 3 20
2 3 3 3 3 2 3 4 4 25 2 4 3 4 4 3 3 4 25
3 2 3 2 3 2 3 3 3 21 3 3 3 3 3 3 3 3 21
4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 28
5 4 3 3 3 3 3 4 4 27 5 4 3 4 4 3 3 4 25
6 4 3 3 3 2 4 4 3 26 6 4 3 3 4 3 4 3 24
7 3 3 4 3 3 3 3 4 26 7 3 3 3 3 4 3 4 23
8 3 4 3 4 1 4 4 4 27 8 3 3 4 4 4 4 4 26
9 3 3 2 3 3 3 3 2 22 9 3 3 3 3 3 3 3 21
10 3 3 3 3 3 4 4 3 26 10 3 3 4 3 3 3 4 23
11 3 2 2 3 3 3 4 3 23 11 4 3 3 3 2 3 3 21
12 4 4 4 3 4 4 3 4 30 12 4 4 4 4 4 4 4 28
13 3 3 3 3 3 3 4 3 25 13 3 3 3 3 3 3 3 21
14 4 4 4 4 4 4 4 4 32 14 4 4 4 4 4 4 4 28
15 3 2 3 3 3 4 3 3 24 15 4 3 3 3 3 3 3 22
16 4 3 3 3 4 3 3 4 27 16 4 3 4 3 4 3 4 25
17 3 4 3 4 3 4 3 2 26 17 4 3 3 3 3 3 3 22
18 3 3 3 3 3 3 3 3 24 18 3 3 3 3 3 3 3 21
19 3 3 3 4 3 3 4 2 25 19 4 3 3 4 3 3 4 24
20 3 4 3 3 3 3 3 4 26 20 4 4 3 3 3 3 3 23
21 3 4 3 3 3 3 3 4 26 21 4 4 3 3 3 3 3 23
22 3 3 3 3 3 3 3 3 24 22 3 3 3 3 4 3 3 22
23 3 3 3 4 3 4 4 3 27 23 4 4 3 4 3 3 3 24
24 3 3 3 4 4 4 4 4 29 24 3 4 3 3 4 3 3 23
25 3 3 3 3 3 3 3 3 24 25 3 4 3 3 3 3 3 22
26 3 3 3 3 3 3 3 3 24 26 3 3 3 3 3 3 3 21
27 3 3 3 3 4 3 3 3 25 27 3 4 3 3 4 3 3 23
28 4 4 3 3 3 3 4 3 27 28 3 3 3 3 4 4 3 23
29 3 4 4 4 4 4 4 4 31 29 3 4 3 3 4 4 3 24
30 3 3 3 3 3 3 3 3 24 30 3 3 3 3 3 3 3 21
31 4 4 3 3 3 3 3 3 26 31 3 3 3 3 3 3 4 22
32 3 3 3 3 3 3 3 3 24 32 3 3 3 3 3 3 3 21
33 3 2 3 3 3 3 3 3 23 33 4 4 3 4 3 3 3 24
34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 34 3 3 4 4 4 4 4 26
35 3 3 3 3 4 4 3 3 26 35 4 4 4 3 4 3 3 25
36 4 4 4 4 4 4 4 4 32 36 4 4 4 4 4 4 4 28
37 3 3 3 2 3 4 2 3 23 37 4 2 2 3 3 2 3 19
38 3 2 3 3 3 3 2 2 21 38 4 3 3 4 4 2 2 22
39 2 2 2 2 3 4 3 2 20 39 3 2 3 3 2 2 3 18
40 3 4 4 3 4 3 3 3 27 40 3 3 3 3 3 4 4 23
41 3 3 3 3 3 3 3 3 24 41 3 3 3 3 3 3 3 21
42 3 3 4 3 3 3 3 4 26 42 4 3 3 3 2 3 4 22
43 3 3 3 3 3 3 3 3 24 43 3 3 3 3 3 3 4 22
44 3 4 3 3 3 3 3 4 26 44 3 3 3 3 3 3 4 22
45 3 3 3 3 4 3 3 3 25 45 3 3 3 3 3 3 4 22
46 3 4 4 4 4 4 4 4 31 46 3 4 4 3 3 4 3 24
47 3 4 4 3 4 4 4 4 30 47 4 3 4 4 3 3 4 25
48 3 3 3 4 3 3 4 2 25 48 4 3 3 4 2 4 4 24
49 3 4 3 3 3 3 3 4 26 49 3 3 3 3 3 3 4 22
50 3 3 3 4 3 4 4 3 27 50 4 3 3 3 2 3 4 22
51 2 2 2 2 3 4 3 2 20 51 3 2 2 3 3 3 3 19
52 3 2 3 3 3 4 3 3 24 52 3 3 3 3 3 3 3 21
53 4 4 3 3 3 3 3 3 26 53 3 3 3 4 3 4 4 24
54 3 3 4 3 3 3 3 4 26 54 4 3 3 3 3 3 4 23
55 3 3 3 3 3 3 3 3 24 55 3 3 3 3 3 3 3 21
56 3 2 2 3 3 3 4 3 23 56 3 2 3 3 2 3 4 20
57 3 4 4 3 4 3 3 3 27 57 3 3 4 4 3 3 4 24
58 3 3 3 3 3 3 3 3 24 58 3 3 3 3 3 3 3 21
59 3 3 3 2 3 4 2 3 23 59 2 3 2 3 2 3 4 19
60 3 4 4 3 4 4 4 4 30 60 4 3 4 4 3 3 4 25
61 3 3 3 3 3 3 3 3 24 61 3 3 3 3 3 3 3 21
62 3 4 4 4 4 4 4 4 31 62 2 4 4 3 3 4 3 23
63 3 3 3 3 3 3 4 3 25 63 3 3 3 3 3 4 4 23
64 4 3 3 3 4 3 3 4 27 64 3 4 3 4 3 3 3 23
65 3 3 3 3 3 3 3 3 24 65 3 4 3 3 3 3 4 23
66 3 3 3 4 4 4 4 4 29 66 3 4 3 3 3 3 4 23
67 4 4 4 4 4 4 4 4 32 67 4 4 4 4 4 4 4 28
68 3 2 3 3 3 3 3 3 23 68 4 3 3 3 2 3 4 22
69 3 3 3 3 3 3 3 3 24 69 3 3 3 3 3 3 4 22
70 4 4 4 4 4 4 4 4 32 70 4 4 4 4 4 4 4 28
71 3 4 3 4 3 4 3 2 26 71 3 3 3 3 3 3 3 21
72 3 3 3 3 3 3 3 3 24 72 3 3 3 3 3 3 3 21
73 3 3 3 3 4 4 3 3 26 73 3 4 3 3 2 2 1 18
74 4 4 3 3 3 3 4 3 27 74 3 4 4 3 3 3 3 23
75 3 2 2 3 3 3 4 3 23 75 3 2 3 3 2 3 4 20
76 3 2 3 3 3 3 2 3 22 76 4 4 2 2 3 3 3 21
77 3 3 3 3 3 3 3 3 24 77 3 3 3 3 3 3 4 22
78 3 4 4 4 4 4 4 4 31 78 3 3 3 3 3 4 4 23
79 3 4 3 3 3 3 3 4 26 79 3 3 3 3 3 3 4 22
80 4 4 3 3 3 3 3 3 26 80 3 3 3 4 3 4 4 24
81 3 3 3 4 3 3 4 2 25 81 4 3 3 4 2 4 4 24
82 3 4 3 3 3 3 3 4 26 82 3 3 3 3 3 3 4 22













































































































































































































































































1 2 3 4 5 6
1 3 3 3 4 3 3 19
2 3 3 3 3 3 3 18
3 3 3 3 3 2 3 17
4 4 4 4 4 4 4 24
5 3 3 3 4 3 3 19
6 4 3 3 3 3 4 20
7 3 3 3 3 3 4 19
8 4 4 4 4 4 4 24
9 3 4 3 4 3 4 21
10 4 3 3 3 4 4 21
11 4 3 3 4 3 3 20
12 4 4 4 4 4 4 24
13 3 3 3 4 2 3 18
14 4 4 4 4 4 4 24
15 4 4 4 4 1 3 20
16 4 3 3 4 1 4 19
17 4 3 3 4 2 4 20
18 3 2 4 4 2 3 18
19 3 3 2 4 1 3 16
20 4 4 3 3 3 4 21
21 4 4 3 4 3 3 21
22 3 4 3 4 3 3 20
23 4 3 3 3 1 3 17
24 3 3 2 4 2 3 17
25 4 4 3 4 3 4 22
26 3 3 1 3 1 1 12
27 3 4 3 4 1 2 17
28 3 4 4 4 2 2 19
29 4 3 2 4 2 3 18
30 3 3 3 3 2 3 17
31 3 4 3 4 1 3 18
32 3 3 4 3 2 3 18
33 3 4 4 3 2 3 19
34 3 3 4 3 2 3 18
35 3 4 4 3 2 3 19
36 4 4 4 4 4 4 24
37 3 4 4 3 2 3 19
38 3 4 3 3 2 3 18
39 3 4 4 4 2 3 20
40 4 4 4 3 1 3 19
41 3 3 3 4 1 4 18
42 4 3 3 3 3 4 20
43 3 4 3 4 3 3 20
44 3 3 3 3 4 3 19
45 3 4 4 3 3 3 20
46 4 4 3 4 4 3 22
47 3 3 3 4 4 3 20
48 3 2 4 3 3 4 19
49 3 4 3 4 4 3 21
50 4 4 3 4 3 3 21
51 3 3 2 2 3 3 16
52 3 3 3 4 3 3 19
53 3 4 3 3 4 4 21
54 3 3 3 3 3 3 18
55 3 3 3 3 3 3 18
56 3 4 1 3 2 1 14
57 3 3 3 3 3 3 18
58 3 4 3 3 3 4 20
59 3 3 2 2 4 4 18
60 3 3 3 4 4 3 20
61 3 3 3 3 3 3 18
62 4 4 3 4 4 3 22
63 4 3 3 4 4 4 22
64 4 3 3 3 4 4 21
65 4 3 3 3 3 4 20
66 4 4 3 3 4 3 21
67 4 4 4 4 4 4 24
68 4 3 3 3 3 4 20
69 4 3 3 3 3 3 19
70 4 4 4 4 4 4 24
71 3 3 3 4 4 4 21
72 3 3 3 3 3 3 18
73 3 2 2 4 4 4 19
74 3 3 3 3 3 4 19
75 3 4 1 3 2 1 14
76 3 3 2 3 3 4 18
77 4 3 3 3 3 3 19
78 4 4 4 4 4 4 24
79 3 3 3 3 4 3 19
80 3 4 3 3 4 4 21
81 3 2 4 3 3 4 19
















































































































































































































































































 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 3 3,7 3,7 3,7 
S 49 59,8 59,8 63,4 
SS 30 36,6 36,6 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 5 6,1 6,1 6,1 
S 54 65,9 65,9 72,0 
SS 23 28,0 28,0 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 4 4,9 4,9 4,9 
S 59 72,0 72,0 76,8 
SS 19 23,2 23,2 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 1 1,2 1,2 1,2 
S 58 70,7 70,7 72,0 
SS 23 28,0 28,0 100,0 
Total 82 100,0 100,0  
  
  








































































































































































































































































 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 11 13,4 13,4 13,4 
S 54 65,9 65,9 79,3 
SS 17 20,7 20,7 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 4 4,9 4,9 4,9 
S 58 70,7 70,7 75,6 
SS 20 24,4 24,4 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 1 1,2 1,2 1,2 
KS 1 1,2 1,2 2,4 
S 38 46,3 46,3 48,8 
SS 42 51,2 51,2 100,0 


















































































































































































































































































 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid S 51 62,2 62,2 62,2 
SS 31 37,8 37,8 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 4 4,9 4,9 4,9 
S 42 51,2 51,2 56,1 
SS 36 43,9 43,9 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 3 3,7 3,7 3,7 
KS 7 8,5 8,5 12,2 
S 51 62,2 62,2 74,4 
SS 21 25,6 25,6 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 2 2,4 2,4 2,4 
S 40 48,8 48,8 51,2 
SS 40 48,8 48,8 100,0 











































































































































































































































































 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 9 11,0 11,0 11,0 
KS 17 20,7 20,7 31,7 
S 31 37,8 37,8 69,5 
SS 25 30,5 30,5 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 3 3,7 3,7 3,7 
KS 2 2,4 2,4 6,1 
S 45 54,9 54,9 61,0 
SS 32 39,0 39,0 100,0 






 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 3 3,7 3,7 3,7 
S 62 75,6 75,6 79,3 
SS 17 20,7 20,7 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 11 13,4 13,4 13,4 
S 42 51,2 51,2 64,6 
SS 29 35,4 35,4 100,0 
Total 82 100,0 100,0  
  
  








































































































































































































































































 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 7 8,5 8,5 8,5 
S 57 69,5 69,5 78,0 
SS 18 22,0 22,0 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 4 4,9 4,9 4,9 
S 58 70,7 70,7 75,6 
SS 20 24,4 24,4 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 1 1,2 1,2 1,2 
KS 3 3,7 3,7 4,9 
S 54 65,9 65,9 70,7 
SS 24 29,3 29,3 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid S 52 63,4 63,4 63,4 
SS 30 36,6 36,6 100,0 











































































































































































































































































 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 4 4,9 4,9 4,9 
S 46 56,1 56,1 61,0 
SS 32 39,0 39,0 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 9 11,0 11,0 11,0 
S 44 53,7 53,7 64,6 
SS 29 35,4 35,4 100,0 



































































































































































































































































































































































































































































































































































B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 1,769 2,224  ,795 ,429   
PELATIHAN ,854 ,110 ,656 7,746 ,000 ,700 1,430 
MOTIVASI ,241 ,107 ,191 2,256 ,027 ,700 1,430 








Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,604 ,594 1,854 2,101 
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, PELATIHAN 
b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 
  
  















































































































































































































































































t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,769 2,224  ,795 ,429 
PELATIHAN ,854 ,110 ,656 7,746 ,000 
MOTIVASI ,241 ,107 ,191 2,256 ,027 











t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,769 2,224  ,795 ,429 
PELATIHAN ,854 ,110 ,656 7,746 ,000 
MOTIVASI ,241 ,107 ,191 2,256 ,027 







Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 413,806 2 206,903 60,223 ,000
b
 
Residual 271,414 79 3,436   
Total 685,220 81    
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA 

















































































































































































































































































Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,604 ,594 1,854 
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, PELATIHAN 













































































































































































































































































 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 TOTAL_X1 




 ,079 ,033 ,121 ,486
**
 
Sig. (2-tailed)  ,129 ,038 ,000 ,483 ,771 ,280 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 









Sig. (2-tailed) ,129  ,001 ,173 ,000 ,008 ,117 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 















Sig. (2-tailed) ,038 ,001  ,000 ,000 ,000 ,009 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 













Sig. (2-tailed) ,000 ,173 ,000  ,029 ,000 ,009 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 











Sig. (2-tailed) ,483 ,000 ,000 ,029  ,003 ,963 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 













Sig. (2-tailed) ,771 ,008 ,000 ,000 ,003  ,000 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 









Sig. (2-tailed) ,280 ,117 ,009 ,009 ,963 ,000  ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 82 82 82 82 82 82 82 82 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 


















































































































































































































































































 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 TOTAL_X2 
X2.1 Pearson Correlation 1 ,213 ,217
*





Sig. (2-tailed)  ,055 ,050 ,054 ,068 ,001 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 
X2.2 Pearson Correlation ,213 1 ,209 ,238
*
 ,063 -,133 ,404
**
 
Sig. (2-tailed) ,055  ,059 ,031 ,573 ,232 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 
X2.3 Pearson Correlation ,217
*





Sig. (2-tailed) ,050 ,059  ,067 ,255 ,000 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 
X2.4 Pearson Correlation ,214 ,238
*
 ,203 1 ,038 ,061 ,439
**
 
Sig. (2-tailed) ,054 ,031 ,067  ,736 ,587 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 





Sig. (2-tailed) ,068 ,573 ,255 ,736  ,000 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 









Sig. (2-tailed) ,001 ,232 ,000 ,587 ,000  ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 













Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 82 82 82 82 82 82 82 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 






















































































































































































































































































 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 TOTAL_Y 















Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,012 ,004 ,669 ,009 ,001 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 















Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,009 ,062 ,021 ,000 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 















Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,002 ,058 ,000 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

















Sig. (2-tailed) ,012 ,000 ,000  ,015 ,001 ,000 ,036 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 















Sig. (2-tailed) ,004 ,009 ,000 ,015  ,004 ,126 ,004 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 











Sig. (2-tailed) ,669 ,062 ,002 ,001 ,004  ,006 ,093 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 













Sig. (2-tailed) ,009 ,021 ,058 ,000 ,126 ,006  ,012 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 















Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,036 ,004 ,093 ,012  ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 
**. Correlation is sig ificant at the 0.01 level (2-tailed). 







































































































































































































































































































































































































































































































































































T Tabel Statistics 
df Level of Significance 
 
df Level of Significance 
N 0.005 0.010 0.025 0.050 
 
N 0.005 0.010 0.025 0.050 
1 63.657 31.821 12.706 6.314 
 
51 2.676 2.402 2.008 1.675 
2 9.925 6.965 4.303 2.920 
 
52 2.674 2.400 2.007 1.675 
3 5.841 4.541 3.182 2.353 
 
53 2.672 2.399 2.006 1.674 
4 4.604 3.747 2.776 2.132 
 
54 2.670 2.397 2.005 1.674 
5 4.032 3.365 2.571 2.015 
 
55 2.668 2.396 2.004 1.673 
6 3.707 3.143 2.447 1.943 
 
56 2.667 2.395 2.003 1.673 
7 3.499 2.998 2.365 1.895 
 
57 2.665 2.394 2.002 1.672 
8 3.355 2.896 2.306 1.860 
 
58 2.663 2.392 2.002 1.672 
9 3.250 2.821 2.262 1.833 
 
59 2.662 2.391 2.001 1.671 
10 3.169 2.764 2.228 1.812 
 
60 2.660 2.390 2.000 1.671 
11 3.106 2.718 2.201 1.796 
 
61 2.659 2.389 2.000 1.670 
12 3.055 2.681 2.179 1.782 
 
62 2.657 2.388 1.999 1.670 
13 3.012 2.650 2.160 1.771 
 
63 2.656 2.387 1.998 1.669 
14 2.977 2.624 2.145 1.761 
 
64 2.655 2.386 1.998 1.669 
15 2.947 2.602 2.131 1.753 
 
65 2.654 2.385 1.997 1.669 
16 2.921 2.583 2.120 1.746 
 
66 2.652 2.384 1.997 1.668 
17 2.898 2.567 2.110 1.740 
 
67 2.651 2.383 1.996 1.668 
18 2.878 2.552 2.101 1.734 
 
68 2.650 2.382 1.995 1.668 
19 2.861 2.539 2.093 1.729 
 
69 2.649 2.382 1.995 1.667 
20 2.845 2.528 2.086 1.725 
 
70 2.648 2.381 1.994 1.667 
21 2.831 2.518 2.080 1.721 
 
71 2.647 2.380 1.994 1.667 
22 2.819 2.508 2.074 1.717 
 
72 2.646 2.379 1.993 1.666 
23 2.807 2.500 2.069 1.714 
 
73 2.645 2.379 1.993 1.666 
24 2.797 2.492 2.064 1.711 
 
74 2.644 2.378 1.993 1.666 
25 2.787 2.485 2.060 1.708 
 
75 2.643 2.377 1.992 1.665 
26 2.779 2.479 2.056 1.706 
 
76 2.642 2.376 1.992 1.665 
27 2.771 2.473 2.052 1.703 
 
77 2.641 2.376 1.991 1.665 
28 2.763 2.467 2.048 1.701 
 
78 2.640 2.375 1.991 1.665 
29 2.756 2.462 2.045 1.699 
 
79 2.640 2.374 1.991 1.664 
30 2.750 2.457 2.042 1.697 
 
80 2.639 2.374 1.990 1.664 
31 2.744 2.453 2.040 1.696 
 
81 2.638 2.373 1.990 1.664 
32 2.738 2.449 2.037 1.694 
 
82 2.637 2.373 1.989 1.664 
33 2.733 2.445 2.035 1.692 
 
83 2.636 2.372 1.989 1.663 
34 2.728 2.441 2.032 1.691 
 
84 2.636 2.372 1.989 1.663 
35 2.724 2.438 2.030 1.690 
 
85 2.635 2.371 1.988 1.663 
36 2.719 2.434 2.028 1.688 
 
86 2.634 2.370 1.988 1.663 
37 2.715 2.431 2.026 1.687 
 
87 2.634 2.370 1.988 1.663 
38 2.712 2.429 2.024 1.686 
 
88 2.633 2.369 1.987 1.662 
39 2.708 2.426 2.023 1.685 
 
89 2.632 2.369 1.987 1.662 
40 2.704 2.423 2.021 1.684 
 
90 2.632 2.368 1.987 1.662 
41 2.701 2.421 2.020 1.683 
 
91 2.631 2.368 1.986 1.662 
42 2.698 2.418 2.018 1.682 
 
92 2.630 2.368 1.986 1.662 
43 2.695 2.416 2.017 1.681 
 
93 2.630 2.367 1.986 1.661 
44 2.692 2.414 2.015 1.680 
 
94 2.629 2.367 1.986 1.661 
45 2.690 2.412 2.014 1.679 
 
95 2.629 2.366 1.985 1.661 
46 2.687 2.410 2.013 1.679 
 
96 2.628 2.366 1.985 1.661 
47 2.685 2.408 2.012 1.678 
 
97 2.627 2.365 1.985 1.661 
48 2.682 2.407 2.011 1.677 
 
98 2.627 2.365 1.984 1.661 
49 2.680 2.405 2.010 1.677 
 
99 2.626 2.365 1.984 1.660 
50 2.678 2.403 2.009 1.676 
 










































































































































































































































































F Tabel Statistics 
 
  
df 2 df 1 
 
df 2 df 1 
N 1 2 3 4 5 
 
N 1 2 3 4 5 
1 161.448 199.500 215.707 224.583 230.162 
 
51 4.030 3.179 2.786 2.553 2.397 
2 18.513 19.000 19.164 19.247 19.296 
 
52 4.027 3.175 2.783 2.550 2.393 
3 10.128 9.552 9.277 9.117 9.013 
 
53 4.023 3.172 2.779 2.546 2.389 
4 7.709 6.944 6.591 6.388 6.256 
 
54 4.020 3.168 2.776 2.543 2.386 
5 6.608 5.786 5.409 5.192 5.050 
 
55 4.016 3.165 2.773 2.540 2.383 
6 5.987 5.143 4.757 4.534 4.387 
 
56 4.013 3.162 2.769 2.537 2.380 
7 5.591 4.737 4.347 4.120 3.972 
 
57 4.010 3.159 2.766 2.534 2.377 
8 5.318 4.459 4.066 3.838 3.687 
 
58 4.007 3.156 2.764 2.531 2.374 
9 5.117 4.256 3.863 3.633 3.482 
 
59 4.004 3.153 2.761 2.528 2.371 
10 4.965 4.103 3.708 3.478 3.326 
 
60 4.001 3.150 2.758 2.525 2.368 
11 4.844 3.982 3.587 3.357 3.204 
 
61 3.998 3.148 2.755 2.523 2.366 
12 4.747 3.885 3.490 3.259 3.106 
 
62 3.996 3.145 2.753 2.520 2.363 
13 4.667 3.806 3.411 3.179 3.025 
 
63 3.993 3.143 2.751 2.518 2.361 
14 4.600 3.739 3.344 3.112 2.958 
 
64 3.991 3.140 2.748 2.515 2.358 
15 4.543 3.682 3.287 3.056 2.901 
 
65 3.989 3.138 2.746 2.513 2.356 
16 4.494 3.634 3.239 3.007 2.852 
 
66 3.986 3.136 2.744 2.511 2.354 
17 4.451 3.592 3.197 2.965 2.810 
 
67 3.984 3.134 2.742 2.509 2.352 
18 4.414 3.555 3.160 2.928 2.773 
 
68 3.982 3.132 2.740 2.507 2.350 
19 4.381 3.522 3.127 2.895 2.740 
 
69 3.980 3.130 2.737 2.505 2.348 
20 4.351 3.493 3.098 2.866 2.711 
 
70 3.978 3.128 2.736 2.503 2.346 
21 4.325 3.467 3.072 2.840 2.685 
 
71 3.976 3.126 2.734 2.501 2.344 
22 4.301 3.443 3.049 2.817 2.661 
 
72 3.974 3.124 2.732 2.499 2.342 
23 4.279 3.422 3.028 2.796 2.640 
 
73 3.972 3.122 2.730 2.497 2.340 
24 4.260 3.403 3.009 2.776 2.621 
 
74 3.970 3.120 2.728 2.495 2.338 
25 4.242 3.385 2.991 2.759 2.603 
 
75 3.968 3.119 2.727 2.494 2.337 
26 4.225 3.369 2.975 2.743 2.587 
 
76 3.967 3.117 2.725 2.492 2.335 
27 4.210 3.354 2.960 2.728 2.572 
 
77 3.965 3.115 2.723 2.490 2.333 
28 4.196 3.340 2.947 2.714 2.558 
 
78 3.963 3.114 2.722 2.489 2.332 
29 4.183 3.328 2.934 2.701 2.545 
 
79 3.962 3.112 2.720 2.487 2.330 
30 4.171 3.316 2.922 2.690 2.534 
 
80 3.960 3.111 2.719 2.486 2.329 
31 4.160 3.305 2.911 2.679 2.523 
 
81 3.959 3.109 2.717 2.484 2.327 
32 4.149 3.295 2.901 2.668 2.512 
 
82 3.957 3.108 2.716 2.483 2.326 
33 4.139 3.285 2.892 2.659 2.503 
 
83 3.956 3.107 2.715 2.482 2.324 
34 4.130 3.276 2.883 2.650 2.494 
 
84 3.955 3.105 2.713 2.480 2.323 
35 4.121 3.267 2.874 2.641 2.485 
 
85 3.953 3.104 2.712 2.479 2.322 
36 4.113 3.259 2.866 2.634 2.477 
 
86 3.952 3.103 2.711 2.478 2.321 
37 4.105 3.252 2.859 2.626 2.470 
 
87 3.951 3.101 2.709 2.476 2.319 
38 4.098 3.245 2.852 2.619 2.463 
 
88 3.949 3.100 2.708 2.475 2.318 
39 4.091 3.238 2.845 2.612 2.456 
 
89 3.948 3.099 2.707 2.474 2.317 
40 4.085 3.232 2.839 2.606 2.449 
 
90 3.947 3.098 2.706 2.473 2.316 
41 4.079 3.226 2.833 2.600 2.443 
 
91 3.946 3.097 2.705 2.472 2.315 
42 4.073 3.220 2.827 2.594 2.438 
 
92 3.945 3.095 2.704 2.471 2.313 
43 4.067 3.214 2.822 2.589 2.432 
 
93 3.943 3.094 2.703 2.470 2.312 
44 4.062 3.209 2.816 2.584 2.427 
 
94 3.942 3.093 2.701 2.469 2.311 
45 4.057 3.204 2.812 2.579 2.422 
 
95 3.941 3.092 2.700 2.467 2.310 
46 4.052 3.200 2.807 2.574 2.417 
 
96 3.940 3.091 2.699 2.466 2.309 
47 4.047 3.195 2.802 2.570 2.413 
 
97 3.939 3.090 2.698 2.465 2.308 
48 4.043 3.191 2.798 2.565 2.409 
 
98 3.938 3.089 2.697 2.465 2.307 
49 4.038 3.187 2.794 2.561 2.404 
 
99 3.937 3.088 2.696 2.464 2.306 
50 4.034 3.183 2.790 2.557 2.400 
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